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OZET

Gilindogdu, Hatice Seyma. (2018). Hemsirelerin Yoneticilerinde Algiladiklari
Giic Kaynaklari. Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri Enstitlisti, Hemsirelikte
Yonetim. Yiiksek Lisans Tezi. istanbul.

Bu arastirma hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 giic kaynaklarini
belirmek amaciyla tanimlayici olarak gergeklestirilmistir. Arastirmanin evreni Istanbul
ili Avrupa yakasinda bulunan bir kamu, bir {iniversite ve bir 6zel hastane olmak tiizere
tic hastanede c¢alisan hemsirelerden olusturulmus (N=1783), orneklemi ise tabakali
orneklem yontemi kullanilarak belirlenmis, aragtirmanin verileri aragtirmaya goniilli
olarak katilan toplam 365 hemsireden elde edilmistir (N=365). Veri toplama araci
olarak, arastirmaci tarafindan gelistirilen dokuz soruluk kisisel bilgi formu ve Bagci
(2009) tarafindan gelistirilen iki ana boyut, dort alt boyut ve on bir maddeden olusan
"Algilanan Gii¢ Kaynaklar1" 6lgegi kullamlmistir. Olgegin biitiiniine iliskin giivenilirlik
alfa katsayis1 0,80 boyutlara iliskin giivenilirlik alfa katsayilar1 ise sirasiyla; Etkileyici
kisilik 0,83; uzmanlik 0,77; pozisyon 0,78 ve ekonomik 0,70 olarak hesaplanmistir.
Verilerin analizinde SPSS 20 paket programindan yararlanilarak temel ve ileri istatistik
analizleri kullanilmistir. Aragtirmaya katilan hemsirelerin ¢ogunun 26-35 yas grubu,
kadin, bekar, lisans mezunu, bes yil ve daha az siireli mesleki deneyime sahip oldugu
ve yonetici hemsirelerinde kisisel gii¢ ve pozisyon giicii ile etkileyici kisilik, uzmanlik,
konum ve ekonomik gii¢ algilarinin ortalamanin iizerinde oldugu ve bu algilarin
calistiklar1 kurum, medeni durum, egitim durumu, gorev {invanm ve ¢alisilan birime gore
istatistiksel acidan anlaml farkliliklarin oldugu saptanmistir. Algilanan giic kaynaklari
olgegi kisisel gii¢ ile pozisyon giicli ana boyutlar1 ve etkileyici kisilik giicii, uzmanlik
gucu, ekonomik gii¢ ile konum giicii alt boyutlar1 algilar1 arasinda pozitif yonli iliski

oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Hastane, Hemsire, Yonetici, Gii¢, Gii¢ kaynaklari.
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ABSTRACT

Gilindogdu, Hatice Seyma. (2018). Nurses' Perceived Power Resources in Their
Managers. Istanbul University, Institute of Health Science, Management in Nursing,
Master Thesis. Istanbul.

This study was conducted as a descriptive study to identify the power sources
that nurses perceive in the managers. The study population consisted of nurses working
in three hospitals (N = 1783), one public, one university and one private hospital located
in the Istanbul province of Europe, and the sample was determined using stratified
sampling method and a total of 365 nurses were voluntarily participated in the research
(N= 365). A nine-item personal information form developed by the researcher and
"Sensed Power Resources” scale consisting of two main dimensions, four sub
dimensions and eleven items developed by Bage1 (2009) were used as data collection
tools. Reliability alpha coefficient for the whole scale is 0.80 and reliability alpha
coefficients for 0,80 dimensions are; Impressive personality 0,83; expertise 0.77; the
position is 0.78 and the economic is 0.70. Basic and advanced statistical analyzes were
used by analyzing the data using SPSS 20 package program. The majority of the nurses
participating in the research were 26-35 age group, female, single, undergraduate,
having five years or less of professional experience and above managerial nurses'
personal power, position power and impressive personality, expertise, position and
economic power perceptions. There were statistically significant differences according
to institution, marital status, education status, duty title and the work done by
perceptions. The perceived power sources scale was determined to be positively
correlated with personal power, position power major dimensions, and impressive

personality, expertise, economic power, and location power subscales.

Keywords: Hospital, Nurse, Manager, Power, Power resources.



1. GIRIS VE AMAC

Bireyler ortak amag ve hedefleri gergeklestirebilmek adina bir araya gelmekte ve
orgiitleri olusturmaktadirlar. Bireylerin tek baslarina iiretemeyecekleri seyler, orgiitler
tarafindan iiretilebilmektedir. Orgiitlerde bireyler arasindaki iliskilerin durumunu ise
guc belirlemektedir. Orgt icinde bireylerin birbirileriyle olan iliskilerin ve bagliliklarin
temelinde gii¢ bulunmaktadir. Orgiitler bu gii¢ kaynaklar1 ile varliklarini siirdiirebilirler
ve basariyr yakalayabilirler. Orgiitlerin isleyisinde ve siirdiiriilebilirliginde giiciin
kaynag 6nemlidir. Orgiit iiyelerinin algiladiklari gii¢ kaynaklari, onlarm performanslari

tizerinde dogrudan etkili olabilmektedir.

Glig, hem c¢alisanlarin hemde kurumun gelismesinde ve performansin
yukselmesinde onemlidir. Guclu calisanlarin varhigi, giiclii Orgiitlerin  olugsmasini
saglayacaktir. Saghk orgiitlerininde yiiksek performansta ve gii¢ sahibi olmalarinda,
calisanlarin giicleri Onemli olmaktadir. Saglhik sektoriiniin vazgecilmezi olan

hemsirelerin giiglii olmasi, saglik drgiitlerinin giic kazanmasi adina énemlidir.

Bu aragtirmanin amaci hemsirelerin  yoneticilerinde algiladiklari  giic
kaynaklariin tespit edilmesi ve hemsirelerin demografik 6zelliklerine gore gii¢ kaynagi
algilarinin farklilhik gosterip gostermediginin tespit edilmesidir. Saglik sistemindeki
degisikliklerle beraber gii¢c kaynaklarinin da degisiyor olmasi, hemsirelerin algiladiklari
giic kaynaklarinin farklilasmasina neden olabilmektedir. Bu arastirma, saglik
sistemindeki son degisiklikler kapsaminda hemsirelerin algiladiklar1 gii¢ kaynaklarinin

tespit edilmesi adina 6nemlidir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1. Gii¢c Kavramm

Eskiden giiniimiize kadar olan siire¢ icerisinde gii¢le alakali pek ¢ok calisma
yapilmistir. S6z konusu kavramla alakali olarak calismalar hala yapilmaya devam
etmektedir. Tarihsel siire¢ igerisinde giicii ilk ele alan arastirmacilardan biri olan Platon
giiciin kapsaminin bilimle alakali oldugu iizerinde durmustur. Bununla birlikte ona gore
tarihsel siire¢ igerisinde giiclii olan ve giicli kullanan bireylere siirekli olarak saygi
gosterilmistir (Fairholm 2009). Baz1 goriislere gore gilice yonelik olarak ortaya konan
saygl bir zorunluluktur. Baz1 goriislere gore ise giicii kullanan bireye gore sayginin

farklilik gosterdigi ifade edilmektedir.

Sosyal yasam kapsaminda giice kimin sahip oldugu, giiciin nasil kullanildig1 ve
bu giiciin nasil korundugu sosyolojik ve toplumsal arastirmalarin ana konulardan biri
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu agidan yapilan c¢alismalarda burada ifade edilen
sorulara bir cevap bulunmaya calisilirken, ana hareket noktasi giic kavraminin ne
anlama geldiginin tespit edilmesidir. Bu sebeple literatlirde gii¢ kavramiyla alakali farkli
tanimlamalar bulunmaktadir. Bu tanimlamalardan birinde giic, ast ile iist olarak ifade
edilen iki birey arasinda ortaya konan iligkiler olarak ifade edilmistir (Scott 2007). Bir
diger tanima gore gii¢, olaylar1 ve davramislarin dogrultusunu degistirebilme, bireyleri
normalde yapmayacagi davraniglar1 yapabilmelerine ikna edebilme, direnglerin
ustesinden gelebilme becerisine denilmektedir. Bu yonuyle gice sahip olan kisiler hem
karsilarindaki bireylerin yasamlarim1i hem de kendi yasamlarini bi¢imlendirebilme
becerisine sahip olmaktadirlar. Ele alinan tanimlamalara dikkat edildiginde giiciin
karsidaki bireyi kontrol edebilmenin kaynagi olarak ele alindigi goriilmektedir. Bununla
birlikte giic kavrami zaman zaman otorite kavramiyla iliskilendirilen bir kavram olarak
da karsimiza ¢ikmaktadir. Sosyal bir etkilesim kapsaminda, bir aktoriin hangi temele
bagl kalirsa kalsin, direngle yiizlesse bile istedigini uygulayabilme otoritesine sahip
olmasi giicii agiklamaktadir. S6z konusu tanimlardan hareketle giicle alakali farkli
nitelikler su {izerine ¢ikmaktadir. Bu niteliklerin su sekilde ifade edilmesi miimkiindiir

(Ozkalp ve Kirel 2001):



e QGi¢ toplumsal bir kavramdir ve bireyler arasindaki etkilesimi ortaya
koymaktadir.

e QGiig, degistirilemeyen ve kesin bir kavram degildir. Gii¢ etkilesimi ve
iliskileri bireylere ve zamana gore degisiklik gosterebilecektir.

e Gii¢ ve otorite kavramlari birbiriyle yakin iligki igerisinde goriilmelerine
ragmen bu kavramlar birbirleriyle ayni anlama gelmemektedir. Giig
kavrami kanuni bir hal kazandiginda otorite kavramina doniismektedir.
Glicle alakali olarak yapilan tanimlamalar ve ele alinan nitelikler giiciin
farkli tiplerinin oldugunu ortaya koymakta ve gii¢ kavraminin toplumsal

iligkiler kapsaminda iist diizey etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Yonetim ve Orgiit kuramcilariysa giiclin kurumsal boyutta tanimlanmasinin
gerektigi tizerinde durmuslardir. Giig, kurumlarda iist diizeyde bulunan bireylerin
astlarii yonetebilme ve onlart yonlendirebilme becerisinin bir neticesi olarak ele
alinmaktadir. Kurumlarda gii¢, diger kisiler iizerinde bir etki saglayarak pozitif
kurumsal davranislarin etkililigi yiikseltmek ve negatif kurumsal davranislari ortadan

kaldirmak igin yararlanilan bir gere¢ olma niteligine sahip oldugu ifade edilebilecektir.

2.1.1. Giiciin Kaynaklari

Yapilan ¢aligmalara gore giiciin farkli kaynaklar1 bulunmaktadir. Bu kaynaklar
genel olarak bes baghik altinda toplanmistir. Bu bagliklar su sekilde ifade edilebilir
(Bakan ve Biiyiikbese 2010):

e Odiil giici,

e Zorlayici giig,

e Yasal glc,

e Uzmanlik giici,

e Karizmatik gug.

Odiil giicii, bir kisinin kendinin 6diillendirilmesine bir baska kisinin aracilik
edecegiyle alakali bir algisinin bulunmasi neticesinde olusmaktadir (Meydan ve Polat
2010). Bir liderin 6diil kaynaklarina sahip olmasi halinde ve s6z konusu kaynaklarin ne
bicimde kullanilacagiyla alakali olarak kararlar verebilmesi durumunda bu etmenler

birer gli¢ aracina doniismiis olmaktadir (Aysel 2006). Odillendirme var olan maddi



olanaklarin kullanilmasiyla saglanabilecegi gibi bununla birlikte ovgii, takdir etme gibi
manevi niteligi olan etmenler iizerinden de gergeklestirilebilecektir (Erarslan 2004).
Calisanlar acisindan odiillerin tesiri yiiksekse liderin Odiillendirebilme giicli de bir o

kadar yuksek olacaktir (Buchanan ve Huczynski 1997).

Zorlayic1 giig, liderin arzu ve isteklerine yonelik olarak ¢alisanlarin bu arzu ve
istekleri temin etmemesi halinde liderin cezalandirma ve denetimi elinde
bulundurmasini ifade etmektedir. Zorlayici giiciin kullanim geregleri genel olarak, tcret
artisina mani olma, kabul gérememe, kurumla iliskiyi kesme ve fiziksel gii¢ kullanimi
gibi maddi ve manevi dgeler iizerinden olabilmektedir (Kogel 2015). isgdrenler genel
olarak yerine getirilmesi gereken islerin yerine getirmemeleri halinde ceza alacaklarini
bilmektedirler. Bu sebeple islerini korkuyla yapmaktadirlar. Fakat gerekli olmayan ve
sik sik tekrarlanan zorlayici gii¢ kullanimlari isgdrenlerin verimliliklerinin azalmasina

ve motivasyonlarinin diismesine neden olmaktadir (Erarslan 2004).

Yasal gii¢, kurumlarin hiyerarsik yapilar1 sebebiyle ortaya g¢ikmaktadir. Bu
sebeple otoriteyi temsil etmektedir. Bununla birlikte bu giice pozisyon giicii de adi
verilmektedir. Pozisyon giicii veya yasal gii¢, kurumlarin kendi kurallarina bagli olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Bununla birlikte calisanlarin, belli diizeylerdeki ydneticilerin

isteklerine cevap vermeyi kabullenmesiyle olusmaktadir (Kogel 2015).

Karizmatik gii¢, liderin bireysel 6zellikleri ile liderin kisiligiyle alakali bir gii¢
kavrami olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bilgi paylasimi, karsilikli iligki igerisinde olma,
deger yargilari, arkadaslik, bakis agilar1 gibi bireysel nitelikler karizmatik giiciin etkisini
daha da fazlalastirmaktadir (Uslu 2013). Karizmatik giiciin glivene dayali olmas1 ve
diger kisilerin bu liderligi istemis olmalar1 bu giiciin etkisinin artmasini saglamaktadir.
Bu giicli elinde bulunduran liderlerin c¢alisanlarin1 hedef dogrultusunda caligsmalarini

saglamas1 ve calisanlarini etkilemesi daha siiratli ve daha kolay olmaktadir (Bayrak
2001).

Uzmanhk giicli, liderin sahip oldugu deneyim, beceri ve bilgi diizeyiyle
alakalidir. Liderin ¢alisanlar nezihindeki deneyim ve bilgi diizeyi algis1 yiikseldikce
liderin calisanlar1 etkileyebilme seviyesi o kadar yiiksek olmaktadir (Aysel 2006).

Isgorenler genel olarak isle alakali konularla ilgili olarak iistlerinin taleplerini ve



isteklerini  degerlendirmekte ve bunlarn saglamayr {istlenmekte daha arzulu
olmaktadirlar. Liderin yaptigi her basarili hamle sonrasinda uzmanhk giicli

artmaktayken, basarisiz yaptig1 her hamle sonrasinda ise uzmanlik giicii azalmaktadir
(Erarslan 2004).

2.1.2. Giicle Tliskili I¢erisinde Olan Kavramlar

Gili¢ kavramiyla yakin temas igerisinde olan bazi kavramlar bulunmaktadir. Bu

boliimde bu kavramlar tizerinde durulacaktir.

2.1.2.1. Giicle Etki Arasindaki Iliski

Etki, giic kullanilirken faydalanilan bir siiregten sonra goriilen bir etki olmasi
sebebiyle gii¢le iliskilendirilen bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Etkileme,
mevceut giliciin kullanildig1 ve uygulamaya konuldugu tutumlar ile siirecler olarak ele
alinmaktadir. Bununla birlikte giiclin bir netice olusturma bi¢cimi olarak da ele
alinabilmektedir. Etki kavramiyla alakali yapilan tanimlara dikkat edildiginde, etkileme
kavraminin, bir bireyin davramiglartyla diger bireyin davraniglart degistirmesi
neticesinde ortaya ¢ikan davranis degisimi olarak ifade edilmesi miimkiindiir (Kogel

2015). Bu agidan etki gli¢le saglanan bir olgunun iiriinii olmaktadir.

Etki ve gii¢ kavramlar1 karsilikli etkilesim icerisinde olan énemli kavramlardir.
Karsidaki insanlar1 etkilemek bireylere glic kazandirdigi gibi bireyin giic kazanmasi da
ayn1 zamanda karsidaki bireylerin daha kolay etkileyebilmeyi miimkiin kilmaktadir.
Giiclin yapisal olarak potansiyel etkiyi ortaya c¢ikardigi ifade edilirken, etkinin ise
siirmekte olan bir farklilasmay1 ortaya koydugu ifade edilmektedir. Gii¢ davraniglara
etki edebilme becerisiyse, etki ise davranislart degistirebilme becerisi olmaktadir
(Bayraktaroglu 2000). Neticede bir kisinin bir diger kisi ilizerinde gili¢ agisindan
iistlinliik saglamas1 durumu, o kisinin tutumlarin etkilemesiyle birlikte olast olmaktadir
(Aslanargun 2011). Bu bakimdan gii¢ kendi varligin1 ortaya koymus oldugu etkiyle
beraber gostermektedir.

2.1.2.2. Giicle Otorite Arasindaki iliski

Gl ile otorite kavramlar1 zaman zaman ayni1 mana kullanilsalar da bu kavramlar

birbirlerinden farkli kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Gilig kavramiyla



kiyaslandiginda otorite kavraminin kapsami daha dardir. Bununla birlikte gii¢ kavrami

yapisal agidan otorite kavramini da i¢inde bulundurmaktadir.

Otorite kavrami tanimlanirken iizerinde durulan nokta mesru bir giiciin varlig
ile bu giiciin kaynagimin bir {ist diizey bir mertebe olmasidir. Bu agidan otorite
kapsaminda mesruiyet kavrami 6nem kazanmaktadir. Weber (1995) tarafindan otorite
ele alinirken mesruiyet Olglisii  iizerine odaklanmilmistir. Giig  kavramiysa
degerlendirilirken, mesru ve mesru olmayan gii¢ bi¢iminde ele alinmak durumunda
olmaktadir. Giiciin otoriteden ayrilmasini saglayan ana 6ge, otoritenin kurum {iyeleri
tistiinde sahip oldugu etkinin varligidir. Otorite sahiplerinin kurumun alt diizeylerinde
bulunan kisiler iistiindeki etkileri, sz konusu kisilerin otorite sahibinin mevKkisi ile
mevkiinin sagladigi sorumluluklart ve haklar1 kabullenmeleriyle baslamaktadir. Bu
sebeple otorite temelini bulundugu mevkiden saglarken, giic temelini yalnizca kisinin
sahip oldugu mevkiden degil, aym1 zamanda kisinin bireysel niteliklerin de

saglamaktadir (Koyuncu 2016).

Otorite varligmmi  kurallar, yasalar ve ilkeler gibi unsurlar iizerinden
saglamaktadir. Bununla birlikte bu unsurlar aym1 zamanda otoritenin varligini
giiclendirmektedir. Giliciin kullanimi agisindan {izerinde durulan noktalardan biri
yasallik konusudur. Bu sebepten dolayr da giiclin kanuni tarafi otoriteyle
iligkilendirilmektedir. Gii¢ yapisal agidan kanuni bir hale geldiginde, gii¢ sahibinin
otorite olusturmasiyla alakali olarak bir beklenti ortaya c¢ikmaktadir (Kogel 2015).
Kurumlardaki bireyler, giiclin etki diizeyine yonelik olarak kabul alanlar1 kapsamina
giren boliimle alakali yaptiklar1 degerlendirme neticesinde itaat etme tutumu igerisine
girmektedirler. S6z konusu degerlendirme sonrasinda ise otorite ortaya ¢ikmaktadir.
Ifade edilen bu durum otoritenin yalnizca bulunulan mevkiyle degil, ayn1 zamanda
kurumdaki kisilerin kabullerine de bagli oldugunu ortaya koymaktadir. Diger bir
ifadeyle calisanlarin emirlere ve itaatlere bagl kalmalar1 ve bunlar1 uygulamalari otorite

varligini ortaya koymaktadir.

Otorite ve gii¢ kavramlar yalnizca diger bireylerle etkilesim igerisinde
bulunuldugu zaman ortaya c¢ikmaktadir. Gili¢ ve otorite kavramlarinin kisilerin
tutumlarmi ve davranislarini etkileme diizeyleri ayni olmasa bile, her iki kavram

sonucunda bir tarafin itaat etmesi bir durumun ortaya ¢ikmasi gerekmektedir.



2.1.2.3. Giicle Yetki Arasindaki Iliski

Yetki kavraminin yapisal agidan gilic kaynaklarindan biri olarak sayilmasi
mUmkiindiir. Bunun nedeni giiclin olagan kisitlar1 kapsaminda yer alan ve bireyin
hiyerarsideki mevkinin kendine sagladig1 kanuni bir kuvvettir. Bu agidan yetkinin sahip

oldugu niteliklerin su sekilde ifade edilmesi miimkiindiir (Zafer 2008):

e Temeli bireyin kurumdaki konumudur,
e Hiyerarsinin alt kademelerine devredilmesi miimkiindiir,
e Hiyerarsinin alt diizeyleri tarafinca kabullenilmektedir,

e Dikey bicimli olarak kullanilmaktadir.

Yetki aktarilabilen bir kavramken gii¢ aktarilabilen bir kavram degildir. Bu
acidan bireyin gilicliniin tamamin1 devredememekle birlikte, bu giicli kurumda ve kurum

disinda hissettirmek durumundadir.

Literatiirde yapilan tanimlamalar kapsaminda giicle yetki kavramlarinin
iligkilendirilmesi s6z konusu olmaktadir. Yetki kavrami genel olarak bir kisi iizerinde
tutum degisikligi saglayabilme giiclidiir. Kurum kapsaminda bir yoneticinin yetki
diizeyi ne kadar fazlaysa o yoneticinin gii¢ diizeyi de o kadar yiiksek olmaktadir. Bu
acidan yetki giiciin bir dis uzantis1 olmaktadir. Yetki kavrami ifade edilirken {izerinde
durulan bir diger unsur ise bu kavramin kurumsallasan bir gii¢ olusudur. Diger bir
ifadeyle yetki aslinda yoneticiye ait kavram degil, yoneticinin bulundugu kuruma ait bir
kavramdir. Bununla birlikte yetkinin kararlar1 farklilastirma giicli olarak ele alindig:
tanmimlardaysa yetkinin miidiirlerin itaat isteme ve karar verme hakki olduguyla alakali
ortak bir goriise ulasilmistir (Bursalioglu 2006). En genel bi¢cimiyle yetkinin, hiyerarsik
yapt icerisinde st diizeylerde bulunan kisilerin alt diizeylerde bulunan kisilerin
tutumlarim1 ve davranislarini bigimlendirme hakki olarak ifade edilmesi mimkiindiir.
Neticede yetki, mevkiinin yoneticiye sagladigi bir hak olarak ele alinan bir gii¢

olmaktadir.

Sekil 1.1’de ise otorite ve giic arasindaki iliskinin karsilastirilmasina yer

verilmistir.
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Sekil 1.1. Gii¢ ve Otoritenin Karsilastirilmasi

Kaynak: Dogan 2012.

Yetki ve gii¢ kavramlarmmin kurum icindeki yeri, bir kisi ya da bir makam
acisindan ayni diizeydeyse “ige yarar yetki” ya da “yasal gili¢” ortaya ¢ikmaktadir. S6z
konusu uygulanabilir yetki, gliciin sahibince temin edilmesi gereken bir hedef olmakla

birlikte kurumun tiim diizeylerinde etkili olmaktadir.

2.1.2.4. Giicle Politika Arasindaki iliski

Politika ve giic kavramlarinin birlikte degerlendirilmeye baglamasi siireci
sanayilesme siirecinin baslamasiyla birlikte olmustur. Kurumsal iligkiler kapsaminda
politika ve gii¢c kavramlar siirekli olarak birbirleriyle yakin etkilesim igerisinde olan iki
kavram olmustur. Bunun nedeni ise kurumlarda politik kararlar ve siirecler kisilerin
giiclerinin artmasini saglarken, kurumda gii¢ sahibi olabilmek i¢in ise politik davranig
ortaya koymak gerekmesidir. Bunun neticesinde politika ve giic kavramlarmin
birbirlerini destekleyen ve birbirlerine yarar saglayan iki kavram olarak ele alinmasi
miimkiin olmaktadir. S6z konusu bu iki kavramin karsilikli iliskileri ayn1 zamanda bu

kavramlarin siirekli olarak kendilerini kurumda hissettirmelerine neden olmaktadir.

Politika, kisilerin sahip olmay1 arzuladiklar1 giice olagan yontemler {izerinden

erisemedikleri zaman s6z konusu giicii elde etmek icin sergiledikleri eforlarin



tamamidir. Bir agidan gii¢ kaynak olarak ele alinirken, politika ise s6z konusu kaynagin
gelistirilmesi ve kullanilmasi adina ortaya konan tutum ve davraniglardir (Lewis 2002).
Kurumlarda olagan isleyis igerisinde kendi kendine olusan politik tutum ve davraniglara
ayn1 zamanda gii¢ taktikleri de denilmektedir. Gii¢ taktikleri, bireylerin giiclinii diizenli
ve sistemli tekrarlanan bigimde tekrarlanan davranislar karsidaki bireye hissettirebilmek
icin gelistirilen ve ortaya konan yollarin tanimi olarak ifade edilmektedir (Robins ve
Judge 2012). incelendiginde politik tutum ve davranislarin tamammin kurumun en

giiclii tiyesi olabilmek adina yapildig1 goriilecektir.

Politika ve gii¢ kavramlar1 kurumsal hayatin ana unsurlaridir. Kurumlarda gu¢
sahibi kisiler bulunmasina ragmen, kurumlarda ortaya ¢ikan politik sartlar, kaynaklarin
gruplar ve kisiler icerisinde nasil dagildigiyla alakali olarak birliklerin olusturulmasina
sebep olmaktadir. Meydana gelen bu birlikler ise kurumun politikalarina bigim vermeye
baslamaktadir (Hoy ve Miskel 2012). Kurumlardaki kisiler bireysel gii¢ elde etmeyle
alakali hedeflerini saglayamamalart durumunda kurumda koalisyon kurma
tesebbiislerinin arttif1 gézlemlenmektedir. Boylece giiciin artirilmasi hedeflenmektedir.
Insanoglunun temelinde gii¢ arzusu oldugu diisiiniildiigiinde, kurumdaki her kisinin gii¢
sahibi olma isteginde olmast durumunun politikanin da siirekli var olmasini

saglayacagini ifade etmek miimkiin olacaktir.

Tablo 1.1°de ise kurumlarda uygulanan politik oyunlarla alakali bazi unsurlara

yer verilmistir.



10

Tablo 1.1. Politik Oyunlarla Alakah Ozet Bilgiler

Genel Bilgiler Ozet Bilgiler
Oyun Amag Oncelikli Oyuncular
Sponsorluk Gug meydana getirme ;;;ﬁ?g?:rle 6zrrr;genle(rﬂan
ittifak Kurma Guic meydana getirme Yoéneticiler ve 6gretmenler
Imparatorluk Kurma Gug meydana getirme Yoneticiler
Bitce Kurma Gug meydana getirme Yoneticiler
Uzmanhk Gug meydana getirme Yoneticiler ve 6gretmenler
Patronluk Gug meydana getirme Yoneticiler ve 6gretmenler

Kaynak: Hoy ve Miskel 2012..

Bir hedefe odakli sistemli kurumsal yapilar kapsaminda yer alan herkes bir giice
sahip olma istegi icerisinde olmaktadir. Bu yap1 icerisinde en tepede yer alan yoneticiler
sahip olduklar1 giicii korumak adina dikey ve yatay agidan merkezilesmesinin
fazlalagmasii arzu etmektedirler. Bununla birlikte kurumsal faaliyetler kapsaminda
basarili ve etkili olunabilmesi i¢in belli bir diizeyde hiyerarsi ve resmi denetim
sistemine gereksinim duyulmaktadir. Bu sebeple neredeyse her kurumda gu¢ Ust
yoneticilerin ellerinde toplanmaktadir. Fakat kurumun diizeyi, ¢evresi, bliytkligi 6n
planda tutuldugunda merkez yer alan giliclin bazi durumlarda paylastirilmasi
gerekebilmektedir. Ancak elinde bulunan giicten daha fazlasini isteyen yoneticiler
glclin dagitilmasini kabullenmeyerek kurumu zor durumda birakabildikleri gibi kendi
giiclerini de yitirebilmektedirler. Bireyler basta giicii elde etmeye ve giicii elde ettikten
sonra da bu gilicii korumaya c¢alismaktadirlar. S6z konusu tesebbiislerin netice
verebilmesi igin giiciin elde edilme siirecinde bireylerin sahip olmalar1 gereken bazi
ozellikler bulunmaktadir. Bununla birlikte istenen gii¢ diizeyine erisildikten sonra s6z
konusu giicii yiikseltmek ve kuruma yarar saglamak i¢in bireylerin bazi tutum ve

davraniglar da ortaya koymalar1 gerekmektedir.
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Gii¢ kurumda varhigim siirekli olarak her mertebede hissettiren bir 6ge niteligi
tasimaktadir. Kurumdaki kisilerin de etki diizeyleri sahip olduklar1 gii¢le alakali
olmaktadir. Bireyler giice erisirken ¢ogunlukla {i¢ tip davranig sergilemektedirler. Bu
davranis tipleri su sekilde ifade edilebilir (Hoy ve Miskel 2012):

e Kurumdan ayril ve farkli bir kurum ara,
o Kurumda kal ve gerekli taktikleri uygula,

e Kurumu degistirmeye ¢alis, fikirlerini agikla.

Burada ifade edilen davranig tipleri neticesinde elde edilen neticeler
birbirlerinden farkli olmaktadir. Kurumdan ayrilan birey sahip oldugu etkileme giiciinii
kaybetmektedir. Kurumda kalan mevcut taktikleri uygulayan ve sadik olan birey etkisiz
olmay1 devam ettirmektedir. Kurumu degistirmeye ¢alisan ve fikirlerini aciklayan birey

ise glic kazanmak adina farkli oyunlar ve stratejiler kullanmak durumundadir.

Kurum {iyelerinin gii¢ temin etmek icin yararlandiklart metotlarin su sekilde

ifade edilmeleri mimkundir (Hoy ve Miskel 2012):

e Sponsorluk: hiyerarsinin alt diizeylerinde bulunan kisilerin iist diizeylerle
yakin iligkiler icerisine girerek beklentilerine yonelik olarak sadik
kalacaklarini direkt olarak ifade etmeleri anlamina gelmektedir.

e lttifak kurma: yalniz baslarna amagclarma ulasamayacagim diisiinen
kisilerin giiglerini artirabilmek i¢in ¢ikar topluluklari olusturma
tesebbiislerini ifade etmektedir.

e Imparatorluk kurma: genellikle ara diizeylerde gorev yapan yoneticilerin
alt diizeyde bulunan gruplarin ve kisilerin desteklerini alip kuvvetini
artirmaya ¢aligmasi anlamina gelmektedir.

e Biitce Kurma: Kurumda alt diizeyde yer alan calisanlarin bir araya
gelmesi neticesinde bir birlik kurarak gii¢c temin etmeye ¢alismalaridir.

e Uzmanlik Oyunu: Kurum acisindan gerekli becerilere, bilgilere ve
vasiflara sahip uzmanlarin Kkendilerine has o6zellikleri gostermek ve
onlara duyulan gereksinimi ortaya ¢ikarmak ve kendilerinin 06zel
oldugunu ortaya koymak adina kurumda yliriitmiis olduklar1 faaliyetleri

icermektedir.
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e Patronluk: Ust diizeydeki kisilerin bulunduklari mevkiden dolay1 sahip
olduklar1 kanuni giiclerini alt diizeydeki kisilere giic gdsterisi yapmak
adina kullanmalarini ifade etmektedir. Ancak bu kullanim aslinda kanuni

bir kullanim tipi olmamaktadir.

Yukarida ifade edilen gii¢c oyunlar1t bazi durumlarda giiclerini korumak isteyen
iist yoneticiler, bazi durumlarda giic temin etmek isteyen ast calisanlar tarafindan

kullanilabilmektedir.

Buraya kadar anlatilanlardan hareketle gii¢c temin edilmesiyle alakali olarak bazi
taktiklerin var oldugundan soz edilebilecektir. Bu taktiklerin ise su sekilde ifade

edilmesi miimkiindiir (Ozkalp ve Kirel 2001):

e Gii¢ sahibi bireyler stirekli bilgi ve fikir paylasimi icerisinde olmak ve
onun diisiincelerini benimsiyor izlenimi birakmak,

e Manevra becerisi gelistirerek, mevcut sartlara uyum gosterebilecek
davranig1 ve tutumu sergilemeyebilmek,

e Rakip olarak degerlendirilen bireylerden bilgileri miimkiin oldugunca
uzak tutmak,

e Astlardaki bireylere 1yi tutumlar sergilemek ve gelecekte bu kisilerden
karsihigint beklemek, olas1 rakipler icerisinde rekabet olusturarak
bunlarin birbirlerine zarar vermelerini saglamak,

e QGiiven tesis ederek ilerleyen siirecle alakali bugiinden yatirim yapmak,

e Olas! itirazlarin ortaya ¢ikmasindan evvel bunlari engellemek, benzer
fikirleri savunanlar yiikseltmek, taktiksel terfiler yapmak,

e Surekli kazanan koalisyonlarin bir pargasi olarak taninmak.

2.1.3. Gii¢ Kaynaklarina Yonelik Gosterilen Tepkiler

Kisilerin giicii ne bicimde algiladigi, gilice yonelik ne tepki gelistirdigi
davraniglarin bicimi acisindan dnem tasimaktadir. Ozellikle yoneticilerin yararlanmis
olduklar1 gli¢ kaynaklarinin neticelerine isgdrenlerin algilar1 etki etmektedir.
Isgorenlerin, giic kaynaklarma yonelik gostermis olduklari tepkiler, isgdrenlerin
yoneticilerin ne Olclide adaletli davrandigina inanmalarina bagli olmaktadir. Verilen

tepkiler pozitif veya negatif cevap verilmesiyle neticelenmektedir. Isgorenlerin pozitif
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tepki vermeleri literatiirde Edvin M. Bridges tarafindan gelistirilen “Kabul Alan
Modeli” ilizerinden ele alinmaktadir. Burada ele aliman kabul alani kavrami, ast
diizeydeki igsgdrenlerin verilen emirleri ve komutlar1 sorgulamaksizin yerine getirmeleri
neticesinde olusan alani ifade etmektedir (Uras 1995). Bu acidan yoneticilerin
isgorenlerin kabul alanlarimi iyi tanimlamasi ve bu alana gore emirlerini olusturmasi

yoneticilerin iggérenlerden pozitif tepkiler almasini saglayabilecektir.

Isgorenlerin giice yonelik verebilecekleri olasi tepkiler ise Tablo 1.2°de

gosterilmektedir.

Tablo 1.2. isgorenlerin Giice Yonelik Verebilecekleri Olasi Tepkiler

Gug Tipi Baglilik Temel Seviyede Uyum Direng
Karizmatik Glg XXX XX X
Uzmanlik Giicii XXX XX X
Yasal Gi¢ XX XXX X
Odul Guct XX XXX X
Baski Giicii X XX XXX

Kaynak: Hoy ve Miskel 2012.

Gorildigi gibi isgdrenlerin giice tepkileri farklilik arz etmektedir. Uzmanlik ve
karizmatik gii¢ karsisinda isgdrenler en fazla baglilik sergilemekteyken, baski giicii
karsisinda ise en fazla diren¢ gostermektedirler. Odiil ve yasal gii¢ karsisindan ise

calisanlar en fazla temel seviyede uyum gosterme egiliminde olmaktadirlar.

2.1.3.1. Uyma (Boyun Egme)

Ustlerinden gelen istekleri yapilmasinin zorunlu hissedilmesi uyma tepkisinin
gelistirilmesine neden olugsmasmma neden olmaktadir. S6z konusu tepkinin

saglanabilmesi agisindan kurumun politikasi ve kurallarinin ¢alisanlara benimsetilmesi
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gerckmektedir (Robbins ve Judge 2012). Calisan ustlnden gelen isteklerin kurum
hedeflerini gergeklestirmedeki 6nemini anlamigsa s6z konusu isteklere uyma ve bunlari

yerine egiliminde olmaktadir.

Uyma veya boyun egme davramisimi ¢alisanlar kendi ¢ikarlari agisindan da
sergileyebilmektedirler. Calisan gilic sahibi tarafindan talepleri yerine getirmesi
durumunda bir ¢ikar saglayacagini diisiinmekteyse, bu isteklere bagli kalmaktadir.
Calisan uyma veya boyun egmeyi burada sonunda bir 6diill kazanacagi icin
uygulamaktadir. Calisanin bu davranisi ortaya koymasina neden olan bir diger sebep ise
cezadir. Calisan tistiinden gelen emirleri yapmadigi takdirde ceza alacagini bilmesi,
boyun egme veya uyma davranigi sergilemesine neden olmaktadir. Bu acgidan bu
davranigin devamlilifi ceza veya 6diiliin devamli var olup olmamasina gore farklilik
gosterecektir (Asan ve Aydin 2006). Odiil ve ceza var olduk¢a uyma davramisi da var

olacaktir.

Yoneticilerin astlarina verecegi oOdiillerde adil davranmasi bununla birlikte
calisanlardan talepte bulunacagi konularin uygulanabilir ve ahlaki olmas1 ¢alisanlarin
uyma davranisi sergilemelerinde son derece etkili olmaktadir (Hoy ve Miskel 2012). Bu
acidan yoneticilerin yasal ve odiil giiclerini etkili kullanmalar1 ¢alisanlarin uyma

davranisi sergilemeleri agisindan son derece 6nemlidir.

2.1.3.2. Baglanma (Katilma)

Baglanma (Katilma), yoneticilerin kurallar, yasaklar, zorlama ve baski
olmaksizin sahip oldugu giic dogrultusunda c¢alisanlart kurum hedeflerini
gerceklestirebilmek icin yonlendirebilmesi anlamina gelmektedir. Calisanlar genel
olarak benimsedikleri davranislar dogrultusunda is yapma istegi i¢inde olmaktadirlar.
Bunun nedeni ¢aliganlarin davraniglar1 ve tutumlari onlara doyum saglayabilmekte ve
bu dogrultuda istekleri karsilanabilmektedir (Kesebir ve ark. 2011). Bu sebeple
calisanlarda baglanma davranisinin olusmasi acisindan yoneticilerin ¢alisanlarinin
isteklerini karsilamasi ve g¢alisanlarinin  doyum saglayabilmesini temin etmesi

gerekmektedir.

Baglanma davranisi, calisanlarin istlerine besledikleri gliven duygusu,

hayranlik, kendilerini onlar iistiinden tanimlama, kendileriyle onlar1 6zdeslestirebilme
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gibi hisler dogrultusundan meydana gelmektedir. S6z konusu bu hisler ¢ogunlukla
yoneticilerin bireysel niteliklerinden kaynakli olan uzmanlik ve karizmatik giiciinden
dolay1 olusmaktadir. S6z konusu giic kaynaklari, calisanlarda baglilik davranisinin
gelismesinin disinda onlarda yeni hedefler ortaya cikararak onlarin daha basarili
olmalarin1 temin etmektedir (Karaman 2008). Bunun nedeni ¢alisanlar diger insanlardan

gelen etkilerle degil bireysel istekleri dogrultusunda ilerlemektedirler.

Neticede bireysel niteliklerden dolayr ortaya ¢ikmasi sebebiyle “kisilik giicli”
seklinde de ifade edilen karizmatik ve uzmanlik giicleri, kisiler iistiinde bir baski ve
zorlama olmadan giiven, sevgi ve saygl tesis etmekte ve boylelikle baglanma
davraniginin olusmasini1 saglamaktadir. Bu acidan bu giicler etkisi oldukca fazla olan
giic kaynaklaridir (Bayrak 2001). Kurumda calisanlar ve yoneticiler arasinda olusan
baglilik kurum amaglarinin gergeklestirilmesinde oldukg¢a biiyiik bir destektir. S6z
konusu bu bagliligin olusabilmesi bakimindan uzmanlik ve karizmatik giicleri oldukca

onemlidir.

2.1.3.3. Direnme (Kars1 Koyma)

Calisanlarin  yoneticilerin isteklerine agik veya kapali bir bigimde tepki
gostermeleri direnme olarak tanimlanmaktadir (Ozaslan 2006). Calisanlar verilen
emirleri uygulama ve bunlara itaat etme davranisinda bulunmazlar ve emirlere karsi
gelirler. Ceza veren veya baski yapan gii¢ tiplerine yonelik ¢ogunlukla bu tepkiler
verilmektedir. Glice yonelik ortaya konan bu tip tepkilerden sonra kurumlarda ¢atisma
ortaminin ortaya ¢ikmasi ihtimal dahilinde olmaktadir (Sener 2007). Bu sebepten dolay1
yoneticilerin zorlayict gii¢ tipini kullanmay1 se¢meleri kurumlarda karisiklik olusma

riskinin artmasina neden olabilmektedir.

Iyi yoneticiler g¢ogunlukla zorlayict giic kullanmayr arzu etmemektedirler.
Bunun nedeni bu gii¢ tipinin karizmatik gii¢c tipine zarar verdigini ya da ortadan
kaldirdigini, isgorenler igerisinde diismanliga, catismalara, nefrete ve yabancilagmaya
sebep oldugunu diisliniirler. Kurumda zorlayict gii¢ tipinin sik siki tercih edilmesi
isgorenler iistiinde bazi negatif etkiler ortaya ¢ikarabilmekte ve bu durum kuruma zarar
verebilmektedir. Bu gii¢ tipinin sik kullanildigi kurumlarda grev, goérevleri aksatma,
sabotaj ve hirsizlik gibi kuruma zarar veren davraniglar yasanabilmektedir. Bununla

birlikte bu gilic tipine =zararli eylemlerin azaltilmas1 agisindan bagvurulmasi
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durumundaysa kavga, kanuni emirlere direkt olarak itaat edilmemesi, sabotaj, kurallarin
cignenmesi, itaatsizlik ve saygisizlik gibi davraniglar diizeltilmektedir. Zorlayici giiciin
tercihiyle birlikte direnme ve yabancilasma davranislariyla karsilasilmast her zaman
olast bir durumdur. Bu sebeple direnme davranisi olusmadan evvel giiciin adil

uygulanmasi ve disiplin sartlarinin bir an 6nce saglanmasi gerekmektedir (Hoy ve
Miskel 2012).

2.1.4. Gii¢ Kullanim

Gii¢ olmadan kurumlarda ve organizasyonlarda bir diizenin olmayacagi ifade
edilebilecektir (Bayrak 2001). Diger bir ifadeyle giic kurum {iyelerine etki ederek
kurumsal hedeflere erisebilmek i¢in gerekli bir etmendir. Bu agidan yoneticiler gesitli
bicimlerde gilicten yararlanmali ve kurumsal hedefleri gergeklestirebilme i¢in degisik
ozellikteki kurum tiyelerini harekete gecirecek bilgi diizeyine sahip olmalidirlar
(Aslanargun 2011). Giiciin temini ile kullanimiyla alakali olarak belli bir diizen
icerisinde hareket edilmesi gerekmektedir. Bilgi birikiminin etkili olabilmesi ac¢isindan
belli bir giiclin bulunasi ile s6z konusu giiciin verimli olarak ne bigimde kullanilacaginin
bilinmesi gerekmektedir. Boylece bilgiden duzgiin bir bigimde yararlanilabilecektir
(Polat 2010).

Bir yoneticinin sahip oldugu giiclin seviyesi, yararlanabilecegi gii¢ tiplerinin
toplamindan meydana gelmektedir. YoOneticinin ise bu gii¢ tiirlerinden hangilerinden
yararlanacagi mevcut sartlar ile yoneticinin bireysel yeterliligine bagli olmaktadir.
Yoneticinin sahip oldugu mevki ve yasal gilice kiyasla sahip oldugu karizmatik ve

uzmanlik giicii daha 6nemlidir (Zafer 2008).

Tarihsel siire¢ icerisinde giig, ona sahip olan bireylerin diger bireyleri
somirmeleri sebebiyle kotii bir kavram olarak akillarda kalmasma sebep olmustur.
Ancak gii¢ kendi bagina kotii ya da iyi olamamaktadir. Giicii kullanan bireylerin giicii
kullanma big¢imleri onun i1yi veya kotii olarak algilanmasina sebep vermektedir. Bu
acidan onemli olan gii¢ kullanicilarinin giicii ne bigimde degerlendirdikleridir (Akgin

2016).
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Gii¢ yonetimi kapsaminda dort temel oldugu ifade edilmektedir. Bu temellerin

su sekilde ifade edilmesi miimkiindiir (Dogan 2012):

1. Her kurumun farkli ¢ikarlari bulunmaktadir. Bu sebepten dolay1
yapilmasi gereken ilk 6ge mevcut politik yapiyr irdelemek ve onemli
cikarlar ile kurumda giicii olan birimleri tespit etmektir. Herkesin dost
veya diisman olacagini diistinmemek gerekmektedir.

2. Kurumdaki farkli birimler ve kisilerin bizimle alakadar olan fikirlerle
alakali ne gibi fikirlere sahip olduklarini tespit etmek gerekmektedir.
Onlarin fikirlerinin olugmasina sebep olan unsurlari irdelemek énemlidir.
Benzer fikirlere sahip insanlar yonetmek kolay olmaktadir. Ancak farkli
fikirleri olan bireylerin yonetilmesi zordur. Bu sebepten farkli fikirli
insanlarin goriislerini almak énemli olmaktadir. Bu insanlar1 tanimak ve
onlarla ortak ¢ikarlarda bulusabilmek giiciin  korunabilmesini
saglayacaktir.

3. Gii¢ merkezli yonetim, sorunlar1 ¢ozebilmek i¢in bize karsi olanlardan
daha ¢ok giice sahip olmay1 bilmek anlamina gelmektedir. Bu sebepten
dolayr iktidarin nereden ve nasil geldigi bilmek Onemli olmaktadir.
Boylelikle iktidar1 saglamak adina bu 6gelerden yararlanilabilecektir.

4. Gii¢ merkezli yonetimde, kurumlarda iktidar saglamayir ve bunlardan
yararlanmayr miimkiin kilan stratejilerin ve taktiklerin bilinmesi
gerekmektedir. S6z konusu taktikler ilk onceleri ise yaramiyormus gibi
gozikseler de bunlar bireylerin tutumlarinin izlenmesinde bireye
uzmanlik kazandiracaktir. Boylece ilerde giice sahip olunmasi

kolaylagacaktir.

Yonetici konumunda olan bireylerin giiciin yonetilmesiyle alakali olarak su

sorular1 kendilerine sormalar1 yerinde olacaktir (Dogan 2012):

e Elde edilmis olan giiclin kaynag1 nereden geliyor?
e Elde edilebilecek bagka kaynaklar bulunmakta mi1? Bulunmaktaysa bu
kaynaklar nasil elde edilebilir?
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e FElde edilmis olan kaynaklarla kime veya kimlere gii¢
uygulanabilecektir?

e Elde edilmis olan kaynaklar1 engelleyebilecek etmenler nelerdir?

2.1.5. Giig Iliskilerine Etki Eden Demografik Etkenler

Gig iliskileri kapsaminda genelde merkez bir bireyin oldugu diger kisilerin ise
merkezdeki bireyin etrafinda toplandiklar1 goriilmektedir. Sosyologlar sosyal alig-veris
kuramina bagli olarak bireylerin pozitif neticeler elde edebilmek maksadiyla hareket
ettiklerini ifade etmektedirler. Siire¢ igerisinde sosyal alig-verislerin yani ricalarin,
emirlerin ve bilgilerin gelis ve gidislerinin diizensiz oldugu ifade edilmektedir. Bir diger
ifadeyle adaletli dagilmamis bir gii¢ dagilimi neticesinde ise c¢ikarlarinin da adil
olmayan bir bigimde ele alinmasi s6z konusu olmaktadir. Bu durum bazi bireyler

acisindan negatif neticeler sebep olabilecektir (Kogel 2015).

2.1.5.1. Giic ile Cinsiyet Iliskisi

Gli¢ ve rollerle alakali yapilan c¢aligmalara goére kadin ve erkeklerin tarih
boyunca farkli sorumluluklar1 ve rolleri bulunmustur. Erkekler gegmiste devamli giiclii
olma ve neticeye varma gibi niteliklere sahip olmay1 arzu etmistir. S6z konusu rolleri
sebebiyle de erkekler ailede karar verici roliinii iistlenmek durumunda olmustur.
Kadinlarinsa ge¢miste giic sahibi olmasi arzu edilmemistir. Bununla birlikte kadinlarin
giice gereksinimleri olmadiklar1 iddia edilmistir. Bu agidan gii¢ ve cinsiyet arasinda bir
iliskinin oldugu ifade edilmektedir. Gii¢ etkilesimlerinin cinsiyet agisindan ataerkil gii¢
ve cinsiyete bagli sosyallesebilme olgusunun ortaya konulabilmesi agisindan
degerlendirildigi agiktir. Geleneksel rollere gore kadinlar ev islerini yiiriitmek, cocuklari
biiyiitmek gibi sorumluluklar1 olmaktadir. Orgiitsel yapilarda ise kadinlarmn erkeklerin
rollerini desteklemesi gerekmektedir. Bu durum sosyal yasam igerisinde kadinlarin
cogunlukla hemsirelik, sekreterlik, 6gretmenlik gibi mesleklere yonetilmelerine sebep

olmustur (Acuner ve Sallan 1993).

Gilintimiizde kadinlar is hayatinda farkli ikilemlere maruz kalmalarina ragmen is
hayatinin bir parcasi haline gelmislerdir. S6z konusu siirecler kapsaminda yoneticilerin
cinsiyetlerine gore ayirmamak onemli olacaktir. Bu agidan yoneticilerin basarili veya

kaliteli yoneticiler olarak ele almak akilci olacaktir.
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2.1.5.2. Giig Ile Yas Iliskisi

Yonetim denildiginde akla genel olarak is tecriibesi gelmektedir. Bu durum
giiniimiize kadar olan siire¢ igerisinde iglerin yaglara gore dagitilmasina neden olmustur.
Bir diger ifadeyle kurumlarda c¢alisanlar yaslari ilerledik¢e iist kademelere dogru
ilerlemektedirler. Bu sebepten dolayr 1980°li yillara kadar iist diizey kademelere
calisanlarin getirilmesi agisindan yas yeterli bir kriter olarak ele alinmistir. Bunun
temelinde ise yasla tecriibe arasinda yakin iliski olduguyla alakali inangtir. Fakat
1990’11 yillarda ortaya ¢ikan degisim hareketleri ile birlikte bilgi teknolojilerinde ortaya
cikan biiyiik ilerlemeler geng bireylerin iist diizey pozisyonlara alinmalarina vesile

olmustur. Boylelikle geng bireylerde giice kavusabilmeye baglamistir.

Yonetim kademeleri kapsaminda yer alan gengler ile yaslilar arasinda kusak
catismasina benzer ¢atismalar ortaya cikabilmektedir. Bununla birlikte ortaya ¢ikan
sorunlarin ¢ozlimiinde geng yoneticiler ile yash yoneticilerin birbirlerinden farkli tiirde
gii¢ tiplerinden yararlandiklari gozlemlenmektedir. Genel olarak genc yoneticilerde
kendini kabul ettirme, kendini ispat ve gosterme isteklerinin fazla olmasi sebebiyle bu
yoneticilerin gilicii daha c¢ok basarili olmak icin kullandiklar1 ifade edilmektedir.
llerleyen yaslarda ise bireylerin 6zdeslesme ile uzmanlik giiciinii kullandiklart
belirtilmektedir. Bununla birlikte ceza ve 6diil giiglerinin kullanilmasinin da s6z konusu
oldugu soylenmektedir. Bu sebepten dolay1 giic ve yas etkilesimi kapsaminda orgiitsel
kaynakli giicler acisindan biiylik farklilik gézlenmemekle beraber bireysel kaynakli

giicler agisindan farklarin oldugu gézlemlenmektedir (Karaman 2008).

2.1.5.3. Gii¢ ile Egitim iliskisi

Bireylerin ve kurumlarin degismesi sosyal yasamda ¢ogunlukla gelisimle alakali
olarak algilanmas1 sebebiyle pozitif karsilanmigtir. Fakat degisimin gelisimi
saglayabilmesi icin biinyesinde bir firsatt bulundurmasi gerektirmektedir. Burada firsat

acisindan ele alinacak temel unsur egitim olmaktadir.

Kurumlar agisindan egitimin sahip oldugu Onemlerin basinda c¢alisanlarin
kurumlara sagladig: katki gelmektedir. Bu agidan ¢alisanlarin sahip oldugu becerilerle
birlikte ¢alisanlarin egitim diizeyi kurum kaderini tayin etmektedir. Calisanlarin egitim

diizeyi artikga uzmanlik gii¢leri artmaktadir. Bu agidan egitimli ¢alisanlarin uzmanlik
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giicii yiiksekken egitimi diisiik bireylerin ise uzmanlik giicleri diisiik olmaktadir.
Bununla birlikte egitim diizeyi yiiksek calisanlarin yonetici konumuna daha hizh
yiikseldikleri bilinmektedir. Bu durum egitimin giicii elde etmeyi kolaylastirdigini
ortaya koymaktadir. Bunlar diginda egitim seviyesi yiiksek bireylerin gene olarak
odiillendirici giicii kullanmay1 tercih ettikleri, egitim diizeyi diisiik bireylerin ise genel

olarak cezalandirici giicli kullanmayi tercih ettikleri ifade edilmektedir (Karaman 2008).

2.1.6. Gucle Alakah Yaklasimlar

Gigle alakali ortaya konulan yaklasimlar stratejik belirsizlik teorisi ve kaynak

bagimlilig1 teorisidir.

2.1.6.1. Stratejik Belirsizlik Teorisi

Kurumsal hedeflerin gerceklestirilmesi genel olarak belirli olamamaktadir. S6z
konusu hedeflerin belirsizligi kurumda politik davranislarin ortaya ¢ikmasi agisindan
baz1 olanaklar yaratmaktadir. Bunun nedeninin pek ¢ok politik tutumun hedeflerin

gerceklesmesine olasi yarar sagladiginin diistiniilmesidir.

Net bir bicimde ifade edilen dizenlemeler ile ilkelerin var olmasi, politik
tutumlarin sergilenmesine mani olmaktadir. Neticede politik faaliyetlerin belirsizlik
olan bir ortamda goriilme ihtimali daha yiiksek olmaktadir (Hatch 1997). Kisiler onlara
yol gosteren kurallarin anlasilir veya net olmadigi sartlarla ylizlesmeye aliskin
olmamalar1 halinde politik tutumlar icine girebilmektedirler. Bununla alakali olarak
terfi, otorite dagilimlar1 ve birimler arasinda koordinasyon benzeri konularda net
politikalarin var olmamasi halinde bireylerin politik faaliyetler yiiriitmelerinin olasi

oldugunu ifade etmek miimkiin olmaktadir.

2.1.6.2. Kaynak Bagimhihig1 Teorisi

Kurumsal kaynaklarin kisith ve 6nemli olmas1 sebebiyle bu kaynaklarin etkin
bir sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu durum ayni zamanda kaynaklari
yonetme yetkisi olan bireyler bir giic avantaji saglamaktadir. S6z konusu yonetimde
cezalandirma veya ddiillendirme bulunmamaktadir. Bu olgu kapsaminda danisma giicii
onemli olmaktadir. Bireyin karar merkezlerin olan uzakligi, kurumdaki konumu,
kurumun 6nemli bireylerine olan yakinlik seviyesi, haber ile bilgi sistemlerine goére

konumu benzeri 6geler gii¢ kaynagi olarak ele alinabilecektir.
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Kurumlarda 6nem arz eden en 6nemli kaynaklarin basinda bilgi gelmektedir.
Kurumsal yapilarda en tepelerde olan bireyler diger calisanlarin elde edemeyecegi
bilgileri temin edebilmektedirler. Fakat bu durum giliniimiizde degismeye baslamistir.
flerleyen teknolojiyle birlikte ¢alisanlar da bilgiye daha kolay erisebilmektedir. Bdylece

bilgi giiciiniin ¢alisanlar etkileyebilme giicii giderek diismektedir.

2.2. Hemsirelikte Gii¢ ve Giiciin Algilari
2.2.1. Hemsirelik Hizmetleri Yonetimi ve GUc¢

Globallesme her alanda kendini gosterdigi gibi saglik hizmetleri kapsaminda da
kendini gdstermistir. Bu sebepten dolay1 saglik kurumlarin faaliyetlerini ve yapilarini
degistirmek durumunda kalmistir. Saglik hizmetleri yoneticileri; artan rekabet kosullari,
hizla farklilagsan teknoloji, bilginin durmaksizin artmasi, verimliligin dnemsenmesi,
maliyet etkinlik, nitelik ¢alisan giiciiniin yetersizligi, kiiltiirel farkliliklar, saglikli insan
gucundeki gogler, kusaklar arasi deger farklari, miisteri beklentilerinde ortaya ¢ikan
degismeler gibi farkli bir¢ok konuyla ilgilenmek durumunda kalmislardir. Bu sebepten
dolay1 hemsirelik hizmetleri yonetiminin de degisen sartlar kapsamindaki 6nemi giderek

artmaktadir (Baykal 2015).

Saglik hizmetlerinin erismesi gereken noktalara erisip bu noktalarda en verimli
bicimde hizmet vermesinde en énem arz eden gorev hemsirelere diismektedir. Bunun
nedeni ise hemsirelerin hastalar ile hasta yakinlartyla en yakin iligki icerisinde olan
saglik ¢alisanlar1 olmalaridir. Bu sebepten dolayr hemsirelerin kendi iclerinde ve diger
saglik calisanlariyla organize olarak gorevlerini yiirlitmeleri gerekmektedir. Bunun
temin edilebilmesi acisindan ise bir yoOneticinin varligi gerekmektedir. Saglik
Bakanligi’min Kamu Hastaneler Birligi uygulamasini baglatmasiyla birlikte gecmiste
bashemsire olarak ifade edilen yoneticiler glinlimiizde Hasta Bakim Hizmetleri Miidiirii
olarak ifade edilmektedirler. S6z konusu degisim sonrasinda da bu bireylerin yetki ve

gorevleri yeniden diizenlenmistir.

Saglik Bakim Hizmetleri Midiirliniin yetki, gérev ve sorumluluklar1 Tiirkiye
Kamu Hastaneleri Kurumu Tasra Teskilat1 Calisma Usul ve Esaslar1 Hakkinda Yonerge
kapsaminda tanimlanmistir. Buna gore saglik bakim hizmetleri; saghik kurumuna

basvurmus hastalarin saglik kurumuna kabul edilmesinden baslayip hastanin taburcu
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islemlerinin sonlandirilmasina kadar siire igerisinde, gorevli doktorun tani, bakim,
rehabilitasyon ve tedavi siiregleriyle alakali emirleri gozetilerek saglik calisanlar
haklari, hasta haklar1 ve giivenlikleriyle miisteri memnuniyeti ilkelerine bagli olarak
verilen hizmetler ve hastalarin bu hizmetlere kolayca erisebilmesinin saglanmasi

amaciyla temin edilen hizmetlerin tamamidir (TKHK 2017).

Hemsirelik hizmetlerinde verimliligin saglanabilmesi agisindan ydnetim
stireclerinde bazi konulara 6zen gosterilmesi gerekmektedir. Bu konularin su sekilde

ifade edilmesi mimkundur (Baykal 2015):

e Hemriselik hizmetleri tepe yonetici gorevinde olan Bashemsire,
Hemsirelik Hizmetleri Miidiiri, Hemgirelik Hizmetleri
Direktorii/Koordinatorii gibi calisanlarin direkt olarak hastane genel
yoneticisine bagli olmas1 gerekmektedir.

e Hemsirelik hizmetleri tepe yoOneticisin ayn1 zamanda bir hemsire olmasi
gerekmektedir.

e Hemsirelik Hizmetleri Miidiiri (HHM), hastanenin yoénetim kurulunda
bulunmasi gerekmekte ve hemsirelikle alakali direkt etkili olmalidir.

e HHM’nin atama kriterlerinin agiklanmasi1 gerekmekte ve bu kriterlere
uyan atamalar yapilmasi gerekmektedir. Atama siireclerinin diizgiin
devam edebilmesi i¢in kurumda yonetici havuzunun olusturulmasi
amaclanmalidir.

e Hemgirelik hizmetlerin koordine olma bi¢imiyle faaliyetleri yiiriitme
sekli modern yonetim anlayislarini kapsayacak bi¢gimde miimkiin olan

seviyede merkezkag yapida olusturulmasi gerekmektedir.

2.2.2. Hemsirelik Hizmetleri Yonetimi Gorevleri

Yoneticilerin gorev tanimlarina 31 Ekim 2012 tarihli ve 3131 sayili Makam
Onayiyla yiiriirliige giren “Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu Tagsra Teskilati Calisma

Usul ve Esaslart Hakkinda Yoénerge” bir netlik getirilmistir.

Saglik bakim hizmetleri, saglik kurumuna basvuran bireylerin kabul
edilmesinden baslaylp taburcu edilmesindeki siirecler bitinceye kadar olan siire

icerisinde, hastaya bakan doktorun, tan1 ve tedavisinde miisteri memnuniyeti ilkelerine
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bagli olarak yapilan hizmetler ile hastaya sosyal destek saglama, hastay1 nakil etme,
hastanin saglik hizmetlerine kolay erigsmesini saglama gibi hizmetlerin tamamini
kapsamaktadir (Madde 18/1). Bu agidan tibbi hizmetlerin disindaki saglik
departmanlarinda siirdiiriilen tim hizmetlerle bu hizmeti yerine getiren bireylerin

yonetimlerinden sorumlu olmaktadir.

663 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname’nin hemsirelik hizmetleri yonetiminde
sebep oldugu en biiyiik problemlerden bir tanesi Bagshemsirelik pozisyonunu kaldirmast
ve bunun neticesinde hemsirelerin temsil yetkisini ortadan kaldirmasidir. Var olan
kosullar kapsaminda pek ¢ok kurumda bakim hizmetleri miidiirlerinin hemsire olmasi
ilerleyen donemlerde de hemsire olmasi gerektirmemektedir. Bununla birlikte hemsire
olan bakim miidiirlerinin farkl saglik calisanlarini yonetmelerinin sebep oldugu bazi
sorunlar da bulunmaktadir. Saglik ¢alisanlarin igerisinde en fazla istihdam edilen saglik
calisanlarinin hemsireler olmasi ve hizmetler kapsaminda 24 saate yakin hizmet
vermeleri meslek grubu acisindan kendi yoneticileri tarafindan temsil edilmelerini

gerekli kilmaktadir (Baykal 2015).

Saglik kurumunda saglik kurumuna degisebilmekle beraber hemsirelik
hizmetleri yoneticisi; hemsirelik hizmetleri miidiirli, hemsirelik hizmetleri direktorti,
bolim sorumlu hemsireleri, bashemsire ve bashemsire yardimcilari iist kademe ve
gozetmen hemsireler orta kademe, birim/servis sorumlu hemsireleriyse alt kademe
yoneticiler sekilde ele alinmaktadir. Yonetim agisindan gorevler su sekilde ifade

edilebilecektir (Ttrkmen 2012):

e Ust diizey yoneticiler (Bashemsire/ Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii): Bu
diizeydeki yoneticiler her hemsirelik faaliyetinden sorumlu olmakla
beraber hemsirelikle alakali politikalarin olusturulmasinda da gorev
yapmaktadirlar. Bu kapsamda hasta ve toplum sagligim1 gelistirici
faaliyetlerde yer almakla beraber sunulan hizmetin organizasyonuyla da
ilgilenirler. Hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, Orgiitlenmesi ile
koordinasyonunda oldukca etkindirler.

e Orta diizey yoneticiler (Boliim Sorumlulari/ Gozetmen Hemsireler): bu
yoneticiler alt diizey yoneticiler ile iist diizey yoneticiler arasinda bilgi

transferini  gerceklestirirler. Hasta bakimiyla dolayli  yonden
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ilgilenmektelerken kurum amaglart ve politikalariyla direkt olarak
ilgilenmektedirler. Insan kaynaklarmn vyiiriitilmesinde, koordinasyon
fonksiyonlarinda, orgiitlenmede farkli birimlerle etkilesime girerek hasta
bakim politikalarinin olusturulmasinda gorev almaktadirlar.

e Alt diizey yoneticiler (Servis Sorumlu Hemsireleri): Hastalarin
ihtiyaclarim1  karsilayacak hemsirelik bakimini yonetmek ile bakim
hizmetlerinin  siirdiiriilmesinde  gorevlidirler. Calisanlar ile st

yoneticilerin baglanti kurmasini saglamaktadirlar.

2.2.3. Hemsirelikte Giic¢

Saglik calisanlarindan biri olan hemsireler hastalarla yakin etkilesim icerisinde
olmalar acisinda oldukca 6nemli giiglere sahiptirler. Hemsirelik mesleginin temelinde
insan yer almaktadir. Hemsirelik meslegi geregi, hizmet verdikleri kisilerin veya
hastalarin ihtiyaglarint bilen hemsireler, sahip olduklart bilgi birikimlerini toplumsal
gereksinimlerin giderilmesinde kullanabilmektedirler. Hemsirelerin hasta savunuculugu
acisindan hareket etmesi neticesinde saglik sisteminde anlamli degisikler olabilmesi

miimkiin olacaktir (Karadz 2004).

Saglik hizmetlerinde siirdiiriilen ekip ¢alismalarinda hemsirelerin oldukca
onemli rolleri bulunmaktadir. Hemsire, sosyal yasamda sagligin gelistirilmesinde,
saglanmasinda ve iyilestirilmesinde 6nemli gorevler iistlenmektedir. S6z konusu sartlar
hemsirelerin gii¢lii olmasin1 bir zorunluluk haline getirmektedir. Bu konuyla alakali
olarak literatiir incelendiginde ise hemsireler ile yonetici hemsirelerin, glic kavramini
anlamalar1 ve bu kavrami kurumsal hedeflere ulagmak icin kullanmalar1 gerektiginin
tizerinde duruldugu goriilmektedir. Bu bakimdan gii¢ kavrami kurum basaris1 ag¢isindan

gerekli olmakla beraber hemsirelik agisindan da gereklidir (Korkmaz 2001).

Hemsirelik mesleginin itibarinin gelistirilmesi agisindan giicii kullanabilen ve
giiclii yoneticilerin varligma ihtiyag duyulmaktadir. Bu agidan yonetici hemsirelerin

gucten nasil yararlanmalari gerektigini 6grenmeleri gerekmektedir.

Liderlik veya liderlik becerilerine sahip olan bireyler her kurum agisindan 6nem
arz etmektedir. Bu sebeple hemsirelik meslegi kapsaminda da liderlik becerilerini

bulunduran hemsirelere gereksinim duyulmaktadir. Hemsirelerin sahip olduklar1 giic
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hemsirelerin liderlik becerilerine etki etmektedir (Al-Hussami 2008). Saglikta doniistim
programi, saglik hizmetlerinde akreditasyon ve kalite uygulamalari, devamli degisen
yasal diizenlemeler, performansa dayali Ucretlendirme sistemleri, geleneksel tedavi
yontemleri yerine etkili modern tedavi yoOntemlerinin gelistirilmesi, saglik bakim
giderlerinin 6denmesindeki zorluklar veya kaynak sikintilari, nicel ve nitel hemsire
yetersizligi, niifusun artmasi1 ve giderek yaslanmasi, mili ve uluslararasi politikalarin
yaptirimdaki hizli degisiklikler, hemsirelerin memnuniyet seviyesindeki diismeler,
mobbing ve tiikenme gibi problemler hastalarin sorunlarin1 engelleyecek, magduriyete
mani olacak hemsire liderlere olan ihtiyaci giderek artirmistir. Bu acidan hemsirelerde

liderlik becerilerinin gelismesi son derece dnemli hale gelmistir (Oztiirk vd. 2012).

Uluslararas1 kurumlarda hemsirelerin, saglik karar ve politika sistemlerinde yer
almalart  olduk¢a ©Onemli bir gelismedir. Boylelikle hastalarin  magduriyeti
engellenebilmekle beraber hasta ve hasta yakinlarinin iyiligi daha da artirilabilmektedir.
S6z konusu bu durumlar ise hemsire liderlere olan gereksinimi artmasini saglamaktadir

(Duygulu ve Kublay 2008).

2.2.4. Hemsirelikte Giigsiizliik

Kurumlardaki ¢alisanlar bazen kendilerini gligsiiz  hissedebilmektedir.
Gigsiizliik kavrami ise kisinin kendi bagina bir sey basaramadig1 veya yapamadigi hissi
olarak ifade edilmektedir. Kisiler kendilerini gii¢sliz hissettiklerinde islerinde basarili

olma ihtimallerinde diistisler yagsanabilmektedir (Cavus ve Akgemci 2008).

Hemsirelik mesleki uygulamalar esnasinda kendilerini giigsiiz hissedebilirler. Bu
durumun pek c¢ok farkli sebebi olabilir. Kurumlarda calisanlarin kendilerini gli¢siiz
hissetmelerine sebep olan etmenler, 6diil sistemleri, yonetim stili ile is tasarimi gibi
faktdrler olmaktadir (Ustiin 2001).

Yonetici hemsireler diger hemsirelerle olan iliskilerinde demokratik sartlar
olusturabilirlerse diger hemsirelerin kendilerini gili¢siiz hissetme ihtimali azalabilecektir.
Ancak adil olmayan bir sistemde siire¢ yiiriitilmeye calisirsa hemsirelerdeki gli¢stizliik

hissinde artig goriilebilir.
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Onemli hemsirelik liderlerinden olan Benner (1984), hemsirelerin sahip
olduklar1 giicii meslegin sanatsal ve bilimsel yoniinde aldiklarini ifade etmektedir.
Benner, kimi hemsirelerce, bakim hizmetleriyle alakali 6zelliklerin, erkeklerin giiclii
otorite olduklart saglik kurumlarinda giigsiizlik kaynag: seklinde algilandigi ve soz
konusu algilamanin, kadinlara has giiclin degersizlestirildigini, giicin ya da
hemsireligin, erkege veya kadina has terimlerle agiklanmasinin dogru bulmadigini ifade
etmektedir. Benner acisindan kadmlari kiigimsemenin temelinde, hemgireler ile
kadinlarin  sahip olduklar1 degerlerin boyun egici ve hizmet edici seklinde
degerlendirilmesi bulunmaktadir. Benner agisindan hemsirelik bakiminda alt1 tane gii¢

tipi bulunmaktadir (Karadz 2004):

e Doniistiirici  glig:  bakim  verilen kisilerin, bireysel imajlarinin
degismesine destek olma becerisi,

e Biitiinlestirici gii¢: bakim verilen kisi veya kisilerin olagan hayata
dénmelerine destek olma becerisi,

e Savunuculuk giicii: Engelleri ortadan kaldirma becerisi,

e lyilestirici gii¢: iyilesme siirecinin hizlanmasini saglayan hemsire ve
hasta arasindaki iliskiyi yaratma becerisi,

e Katilimer gii¢: hastayla bakim iligkisinden ortaya ¢ikan giig,

e Problem ¢oziicli gli¢: bakim siirecinde sorunlara ¢6ziim bulabilmek i¢in

ipuclarini gorebilme ve aragtirma yapabilme becerisi.

Hemsirelik mesleginin gercek anlamda bir meslek olarak algilanabilmesi i¢in
toplumdaki bireylerin hemsirelik hizmetlerini farkinda olmasi ile s6z konusu hizmetlere
deger vermesinin saglanmasi gerekmektedir. Bu 6geler gergeklestirilebilirse, hemsireler
kendi uzmanlik dallarini ilgilendiren becerileri denetim altinda tutabilme yetkisine sahip
olabileceklerdir. Hizmetleri denetim altinda tutabilme ve toplum tarafindan fark

edilebilme gli¢ temininde 6nemli bir durumdur.

Saglik calisanlarin  igerisinde hemsireler olduk¢a biiyiikk bir kesimi
olusturmaktadir. Bununla birlikte hemsireler bakim verdikleri hastalarla en uzun siireli
iliski igerisinde olan saglik c¢alisanlaridir. Ancak hemsireler kendilerini gligsiiz

hissetmektedirler. Bu giigsiizliige sebep olan nedenler hemsirelik mesleginin kendisiyle
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ve hemsirelik digindaki faktorler ilgili olabilecektir. S6z konusu faktorler ise Sekil

2.1°de ifade edilmektedir.

DIS FAKTORLER IC FAKTORLER

» Hemsirenin geleneksel olarak * Rol karmasasiyla rol belirsizligi,
iistlendikleri yardimci olma rolii, » Profesyonel agidan giiven

» Saglik hizmetleri veren eksikligi,
kurumlardaki hiyerarsik yapi, » Utangaclik ve ¢ekingenlik,

S Sﬁg]]k hizmetlerinde otorite olarak * Kendini kﬁ(;,{jmseme (ﬁz sayginin
doktorlarn algilanmast, az olmasi).

« Isini yitirme korkusu ile kanuni
islem tehdidi.

Sekil 2.1. Hemsirelikte Giigsiizliik Sebepleri

Kaynak: Karadz 2004.

2.2.5. Hemsirelikte Giiclendirme

Hemsirelikte bakim siiregleri yaratict olmayr gerektirmektedir. Hemsirelikte
yaratici diisiinebilmek i¢in ise hemsirelik siireclerinin kullanilmasi gerekmektedir. Bu
bakimdan hemsireler mesleki siireclerden yararlanarak uygulamalarda realist ve
bilimsel bir yaklasim {izerinden hareket etmektedirler. Hemsirelik siireci
yonetimlerinden yararlanilmasi, hastalarla {stiinkorii ilgilenmek yerine, hastanin
ithtiyaclarini belirlemek ve bunlar1 temin etmek ile hastaya vakit ayirmak i¢in planlt bir

slirecin ylriitilmesini saglamaktadir (Korkmaz 2011).
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Hemsirelerin giiclerinin yiikseltilmesinde birbirleriyle yiiksek iligki igerisinde

olan baz1 faktorler etkili olmaktadir. Bu faktorler; birlesme (beraber hareket etme),

iliskileri giiclendirme, politik etkinligi artirma ve egitimdir (Karadz 2004):

Birlesme: Hemsireligin mesleki agisindan giic kazanmasin1 en 6nemli
yolu, belli hedeflere varilabilmesi i¢in hemsirelerin beraber hareket
etmesidir. Fakat hemsireler c¢ogunlukla saglik sistemi igerisinde
birbirlerini rakip olarak géormektedirler. Bu agidan hemsirelikte kollektif
sinif bilinci tam olusmamustir. Hemsirelik meslegi icerisinde belli giicler
de, pek cok farkli egilim sebebiyle etkili olmamaktadir. Hemsirelerin
giicli. olabilmeleri temellerini profesyonel dernege dayandirmalari
gerekmektedir.

Hemsirelerin birbirleriyle olan iligkileri giiclendirmeleri: hemsirelik
mesleginin giicliniin artirllmasini saglayacak bir diger 6nemli etken,
hemsirelerin kendi aralarindaki iliskileri pozitif yonde gelistirmeleridir.
Hemsirelerin isbirligi iizerine kurulu iligkiler kurmalari, rekabet¢i ve
negatif iliskilerden uzak durmalar1 agisindan Onemlidir. Fakat,
hemsirelerin yeterince isbirligi kurmadiklari bilinen bir durumdur.
Hemsirelerin kendi aralarindaki uygulamalarda ve egitimlerde isbirligi
ve iletisim kurulamamaktadir. Bunun neticesinde hemsirelikle alakali
yiiriitiilen ¢calismalarin biiylik boliimii gergek hayata gecirilememektedir.
Paylasim ve etkilesim yeterli olmamakta, ortak bir c¢erceve
oturtulamamakta ve meslek gelisimi saglanamamaktadir.

Hemsirelerin politik etkinliklerini artirmalari: hemsirelerin gli¢lerini
artirmalarinin 6nemli yollarindan birisi politik etkilerini yilikseltmeleridir.
Politika bilindigi iizere g¢ogunlukla toplumun biiylik bir bolimiiniin
iyiligini gozeten toplumsal konularla ilgilenmektedir. Toplumsal
konulardan en 6nemlilerinden biri de saglik bakimidir. Saglik bakimiyla
alakali konularda hemsireler kendi seslerini duyurmalidir. Bunun nedeni
saglik politikalarinin, saglik calisanlarimin hizmet igerigini belirlemesi ile
saglik hizmetinden yararlanacaklarin s6z konusu hizmetlerden ne

bicimde yararlanacaklarini belirlemesidir.
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e Egitim: Saglik hizmetlerinde hemsirelerin giiciinii artiracak bir diger
etmen egitimdir. Bunun nedeni egitimin politik katilim1 etkilemesidir. Bu
sebepten dolayr hemsirelik mesleginin lisans diizeyinde olmasi
zorunludur. Tiirkiye’de 1997 senesinde “Saglik Meslek Liseleri”
kapatilmis ve hemsirelik meslegi lisans diizeyine yiikseltilmistir. Ancak
daha sonra siyasi kaygilara bagli olarak Saglik Bakanligi’nin yeniden
saglik meslek liseleri agma girisimleri s6z konusu olmustur. Hemsireler
bu konuyla alakali da seslerini pek duyuramamistir. Tirkiye’de
hemsirelerin ortak hedefler dogrultusunda ilerleyememelerinin bir sebebi

de mevcut egitimdeki farklardir.

2.2.6. Hemsirelikte Giiclendirme Boyutlari

Giug¢lendirme, kurumda calisanlara otorite ile yetki saglayarak onlarin kurumdaki
giiclerini artirmak olarak ifade edilebilecektir. Calisanlart gii¢lendirme, ¢alisanlara giic
temin etmeyi aciklamaktadir. Bununla birlikte calisanlar1 tesvik etmeyi ve onlara
motivasyon saglamayi1 da ifade edebilir (Akgakaya 2010). Bu a¢idan giinlimiizdeki
motivasyonel kullanim bu terimin iyi bir ag¢iklamasi olmaktadir. Calisan glgclendirme,
global degisimlerin ve rekabetin su iistiine ¢ikardigl ya da daha da 6nemli hale getirdigi
bir yonetim kavrami olarak ele alinmaktadir. Bu acidan giiglendirme, paylasma,
yetistirme, yardimlagsma ile ekip calismasiyla calisanlarin karar verebilme becerini
artirma ve calisanlar1 gelistirebilme siireci olarak ifade edilebilecektir (Dogan ve Kilig

2007).

Hemsirelere verilen hizmet i¢i egitimlerle, kliniklerde calisma deneyimi fazla
olan hemsirelerin klinige yeni gelmis hemsirelere tecriibelerini aktarmasi miimkiin
olmakta ve boylelikle yeni gelen hemsirelerin kendilerine gilivenlerinin artmasini
saglanabilmektedir. Departman ve birimlerdeki hemsirelerin basarili olmalar1 aym

zamanda yoOneticilerin basarili olmalar1 anlamina gelmektedir.

2.2.6.1. Giiclendirmenin Davramssal Boyutu

Giiclendirmenin davranigsal boyutu, kurumdaki c¢alisanlarin daha verimli
isgorebilmeleri i¢in onlara 6zglirliik saglama olarak ifade edilebilecektir. Davranigsal

yaklasim, calisanlar1 giiclendirmeyle alakali iist yonetimlere ait sorumluluklarin neler
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oldugunu ve iist yonetimlerin neleri yapmalar1 gerektigi ifade etmektedir. Bununla
birlikte calisanlarin gliclenmesine nelerin engel oldugunu ve bunlarin ne bi¢imde

ortadan kaldirilabilecegini de ifade etmeye ¢alismaktadir (Col 2011).

Giiglendirmede birim ve departmanlardaki hemsireler yetki taninmasiyla birlikte
giiclenme saglanabilmektedir. Kliniklerde hasta bakim hizmetleri miidiiriiniin sorumlu
hemsireye sorumluluk vermesi sayesinde yetki dagitimi saglanmis olmaktadir.
Sagladiklar1 yetkilerle birlikte klinik sorumlu hemsirelerinin gdrev yaptiklari

hemsirelerin basarilarini artirmasi miimkiin olmaktadir.

2.2.6.2. Giiclendirmenin Bilissel Boyutu

Giliglendirmenin biligsel boyutunda kisilerin kendi isteklerini 6n planda
tutulmas1  gozlemlenebilmektedir. Calisan1 giiclendirmeyi farkli bir boyuttan
degerlendiren bu yaklagim, iist yonetimlerin neyle ilgilenmesi gerektigi yerine, alt
diizeydeki ¢alisanlarin iist yonetimce saglanan giiclendirme faaliyetlerini ne bigcimde
algiladiklarin1 degerlendirmektedir (Donmez 2012). Calisan1 giiclendirmenin yalnizca
davranigsal boyut iizerinden degerlendirilmesi tek yonlii degerlendirme yapma anlamina
gelmektedir. Bu durum ise bilissel boyutun gérmezden gelinmesi anlamina gelmektedir.

Bireyler kendilerine daha giivenir hale gelebilmektedirler (Yicel ve Demirel 2012).

Hemgirelik hizmetleri miidiirlerinin beraber calistiklar1 hemsirelerle toplanti
yapmasi ve bu toplantilarda onlarin istek ve beklentilerini 6grenerek isleyisi bunlar
lizerinden  yiirlitmesi  hemsirelerin ~ kendilerine olan  saygilarinin  artmasini
saglayabilmektedir. Bu durum neticesinde ise gii¢siizliik hissi sonlanabilmekte ve

hemsireler kendilerine giivenmeye baslayabilmektedirler.

2.2.6.3. Giiclendirme Algilar:

Literatiirde giiclendirme algilar biligsel boyut kapsaminda dort kategori altinda
ele alinmaktadir. Bu kategoriler ise anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etkidir. S6z konusu

kategoriler su sekilde ifade edilmektedir (Col 2011):

e Anlam: Calisan ac¢isindan isin anlamli olmasi calisani giiclendirmek
acisindan O6nemli boyutlardan biri olmaktadir. Calisanlarin  deger

sistemleriyle yapmis olduklari igler birbirleriyle uyumlu olma diizeyleri
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artikca giiclendirme mekanizmas1 etkinligi o kadar artirmaktadir. Isin
anlamli olmasina bagli olarak, calisanlar yaptiklar1 isten doyum
saglamakta ve islerini isteyerek yapmaya baglamaktadir. Bu durum
calisanin  giiclenmesini saglamakta ve ayni zamanda kurumun
etkinliginin artmasini saglamaktadir. Calisan kendi deger ve inanglariyla
i1 arasinda iliski kurabiliyorsa daha fazla etkili g¢alisabilmektedir.
Hemsirelerin hastalarla empati kurarak calismalari daha etkili bakim
verebilmelerini saglayabilecektir.

e Yeterlilik: Bu kavram kisin kendiyle alakalidir. Bireysel becerilerinin
farkinda olarak c¢alisan bireylerin basarilari artabilmektedir. Hemsirelik
mesleksel olarak yetenek ve el becerisi gerektirmektedir. Bu ag¢idan bu
meslegi yapan bireylerin yetenekleri bulunmaktaysa bu bireylerin
basarilar1 yiikselmektedir. Etki, bireyin kendine olan giivenini
aciklamaktadir. Hemsgirelerin 6z gilivenleri ve kendilerine inanglari
bulunmaktaysa basarili olabilmektedirler. Hemsireler secenekler iginde
dogru olabileni segebilecek yeterlilige sahipse basarisini artirabilecektir.

e Ozerlik (Self-determination):  Yetkin olmak ustalik anlamina
gelmekteyken, Ozerklik kisinin faaliyetleri baglatabilmek, devam
ettirebilme ve diizeltebilme gibi konularda inisiyatif alabilmesi manasina
gelmektedir. Diger bir ifadeyle o6zerklik, iste siirdiiriilecek caligmalarin,
kullanilacak emegin ve yararlanilacak metotlarin belirlenmesinde
caliganin iist yonetimlerde bagimsiz sekilde karar alabilmesini ifade
etmektedir.

e Etki (Impact): Calisanin isin yonetimi, stratejisi ya da neticeleri iizerinde
tesir edebilme becerisine sahip olma dizeyini ifade etmektedir. Etkiyi
ozerklikten ayiran fark, Ozerkligin calisanin kendi isindeki denetim
duygusu olmasiyken, etkinin g¢alisganin kurumsal neticeler iizerindeki
denetim duygusu olmasidir. Bu agidan 6zerklik ise olan katilimi, etkiyse

kurumsal katilimi lizumlu kilmaktadir.

Mevzu yalnizca yonetsel uygulamalar ve temin edilen sartlarin ne bigimde
algilandigindan ele alindiginda ise, burada gergek manada bir gili¢lendirmenin oldugunu

ifade etmek miimkiin olmamaktadir. Bunun nedeni ¢alisanlar giiglendirmek i¢in makul
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sartlarin olmasmin gerekmesidir. Bu sebepten dolay1 calisanlarin var olan sartlarin ne
bicimde algiladiklari, bunlarla alakali ne hissettikleri ve ¢alisanlarin nelerin

giiclendirecegi arastirmalidir. Bununla birlikte temin edilen bulgular kapsaminda,

giiclendirme agisindan gerekli olan sartlarin temin edilmesi gerekmektedir (Bolat 2003).

2.2.7. Hemsirelikte Kisilerarasi Gii¢ Kullanimin Tarzlar:

Bireysel ozellikler gii¢ tipinin se¢imi agisindan 6nemli olmaktadir. Giig tipinin
secimi kapsaminda 6n planda tutulmasi gereken bireysel faktorler, yas, cinsiyet, kisilik

Ozellikleri ve egitim gibi etmenlerdir.

2.2.7.1. Gug-Cinsiyet

Tiirkiye’de toplumsal iliskiler kapsaminda erkek cocuklart daha girisken, daha
attk ve daha fazla toplumsal olmalar1 yoniinde yetistirilmektedir. Ancak kiz
cocuklarin daha uyumlu, daha sakin ve daha fazla arkadas canlis1 olarak yetistirilmesi
s0z konusu olmaktadir. Geleneksel toplumlarda erkekler daha fazla egemen olmaktadir.
S6z konusu toplumlarda “erkek olma, erkeklik™ saygi gosterilen kavramlar olmaktadir.
Bunun neticesinde ise kadinlarin basarili olabilmesi i¢in erkek gibi olmalar1 gerektigine

dair bir alg1 agiga ¢ikmaktadir (Turan ve Ebiglioglu 2002).

Cinsiyetin degerler {istlindeki etkilerini ele alan arastirmalar, erkeklerin
dogumlar itibariyle kisisel degerlerle (eril, bagimsiz, atak gibi); kadinlarinsa bakim ya
da hizmete yoOnelik degerlerle (toplulukgu, disil, bireyleri dikkate alma gibi)
toplumsallastiklarin1 ortaya koymaktadir. Bu sebepten dolayr erkeklerin daha fazla
bireysel, kadinlarin ise daha fazla toplumsal olduklari ifade edilmektedir. S6z konusu bu
sartlar kadinlarin psikolojik agidan zarar gorebilmesine sebep olabilmektedir. Bununla
birlikte kadinlar is hayatinda birtakim engellerle karsilasabilmektedir. Bu nedenle ifade
edilen sartlar icerisinde yetismis kiz ve erkek cocuklarinin is hayatina esit olarak

baslayabilmeleri miimkiin olmamaktadir (Uygug 2013).

Calismalar cinsiyet acisindan yoneticilerin gii¢ tarzlarinin farklilik arz ettigini
ortaya koymaktadir. Yapilan caligmalara gore kadinlarin erkeklere nazaran daha fazla
ceza ve baski metotlarin1 kullanmaktadir. Bu durum ise kadinlarin is hakimiyeti
kuramamalarima ve kadinlarin 6zgiiven hissedememeleriyle iliskilendirilebilecektir

(Mizrahi ve Aract 2010). Kadin ile erkek yoneticilerin benzer giic tiirlerinden
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yararlandiklar1 ve bu kapsamda calisanlarin tepkilerinin arastirildig bir ¢alismaya gore;
kadin ve erkek yoneticiler 6zdeslik, uzmanlik giiclerini kullandiklarinda calisanlarin
benzer tepkiler gosterdikleri ve bunun neticesinde ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerin
maksimum diizeye ¢iktigi gozlemlenmistir. Erkek yoneticilerin zorlayici ve yasal
giiclerinden yararlandiklarinda kadin yoneticilere goére daha etkili olduklar
gorilmistir. Kadin yoneticilerinse 06diill gliciinden yararlandiklarinda erkek

yoneticilerden daha etkin olduklar1 gériilmiistiir (Ozkaplan 2009).

Hemsirelik meslegiyle alakali yapilan diizenlemeler ve ortaya g¢ikan
degisikliklerle birlikte bu meslegin erkekler tarafindan da secilmesi s6z konusu
olmustur. Servis sorumlu hemsiresi olarak gorev alan bir erkek hemsirenin ndbet
cizelgesi hazirlarken itiraz edilen nobetleri kendinin istlendigi, ancak kadin sorumlu
hemsirenin ise giinliik isleri ya da cocuklar1 sebebiyle bu tarz bir fedakarlik yapmak

isteginde olmadig1 gozlemlenebilecektir (Turan vd. 2011).

2.2.7.2. GlUg-Yas

Toplumsal iligkileri igerisinde ortaya cikabilen siirtiismeler ve c¢atismalara
kurumlar igerisinde de rastlanilabilmektedir. Yasi ilerlemis yoneticiler ile geng
yoneticiler arasinda siirtiismeler ortaya cikabilmektedir. Geng yoneticilerde kendini
ispat etme, kendini gosterme istegi 6n planda oldugundan bu bireylerin daha ¢ok basari
guct kullanmaya yonelik egilimlerinin oldugu ifade edilmektedir. Ileri yash
yoneticilerin ise 6zdeslesme ve uzmanlik giicline yoneldikleri ve bununla birlikte ceza
ile 6diil gii¢lerinden yararlanma yoluna bagvurduklari belirtilmektedir. Bu sebep yas ile
giic iliskisi kapsaminda kurumsal kaynakli giliclerde gbze carpan bir farklilik pek
yokken, bireysel kaynakli gii¢lerde farklilik s6z konusu olmaktadir (Demirel ve

Cakinberk 2010).

Yas gilic kaynaklarinin secilmesinde 6nemli bir faktér olmaktadir. Birimlerde
gorev yapan ileri yasli hemsireler geng hemsirelerin tutum ve davranislarina tepki
gosterebilmektedirler. Bunun sebebi deneyimli hemsirelerin kendi yaptiklarindan emin

olmalar1 ve deneyimsiz gen¢ hemsirelerin yaptiklarini onaylamamalaridir.
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2.2.7.3. Guig-Egitim

Gii¢ kavramini etkileyen bir diger 6nemli etken ¢alisanlarin egitim durumlaridir.
Bireylerin egitim seviyesi artikga uzmanlik giiciinden daha fazla yararlandiklari, egitim
seviyeleri azaldikca ise cezalandirici giicii daha ¢ok benimsedikleri gézlemlenmektedir.
Bununla birlikte, egitim diizeyin yiiksek olmasi halinde bireylerin yonetici seviyesine
daha hizli yiikseldikleri ve bu sebepten dolayr statii giicii elde ettikleri ifade
edilmektedir. Statii giiciinii elde edenlerden, egitim seviyesi yiliksek olanlarin
odiillendirme giicline daha ¢ok basvurduklari, egitim diizeyi diisiik olanlarinin ise

cezalandirici gilice daha ¢ok yoneldikleri belirtilmektedir (Karaman 2010).

Hemsirelik meslegi agisindan statii kazanmanin Onemli sartlarindan biri
egitimdir. Gliniimiizde hemsirelerin yonetim kadrosunda olabilmesi i¢in lisans ve lisans
istii egitim almis olmalar1 zorunludur. Egitim seviyesi yiikseldik¢e daha yarar saglayan

giic tiplerinin tercih edileceginin ifade edilmesi miimkiin olmaktadir.

2.2.7.4. Gic-Kisilik

Kisilik o6zellikleri giic tipi tercihlerinde etkili olan bir faktor olarak karsimiza
cikmaktadir. Kigilik oOzellikleri degerlendirildiginde; caligmalar, Ozgiliveni yiiksek
yoneticilerin bireysel ozellikleri tesvik edici metotlardan yararlandiklari; 6zgiliveni
diisiik olan yoneticilerin ise zorlayict metotlara basvurduklarini ortaya koymaktadir.

Kisiler 6zgiivenleri sayesinde gii¢ stillerini secebileceklerdir (Bakan ve Biiyiikbese
2010).

Ozgiiveni diisiik, bilgi diizeyi az olan bireyler eksikliklerini ve yetersizlerini
saklamak i¢in zorlayici gii¢ kullanarak astlarini bastirmaya tesebbiise edebilirler. Ancak
Ozglivenleri yiiksek yoneticilerin ise astlarini tesvik eden yontemlere basvurmasi s6z

konusu olabilmektedir.

2.2.8. Hemsirelikte Gii¢ Kullanimina Karsi Olas1 Tepkiler

Gii¢ kullanimina kars1 kisiler bireysel niteliklerine gore tepki gostermektedirler.
Ast calisanlarin etkileme siireglerinde bazi sorunlarla karsilasilabilmektedir. Bu
sorunlar; direnme, sikayet, i¢sellestirme, 6zdeslestirme, catisma, 6zerklik egilimi ile
biirokratik tutumlardir. Bireylerin bu tutumlardan hangisine yonelecegi kisilik

Ozellikleriyle alakalidir. S6z konusu 6zellikler su sekilde ifade edilebilir (Lek 2014):
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Direnme: Ustiin verdigi talimatlar1 ast yerine getirmekte direng
gostermektedir. izleyici olan ast, verilen emre itaat etmeyi reddetmekte
ve emre kars1 ¢ikmaktadir. Ceza uygulayan gii¢, cogunlukla bu tepkilerle
karsilagmaktadir. Kisi emre direng gostererek emre uymamaktadir.
Hemsireler alakali olarak nobet listesine karsi ¢ikip ndbete gelmemek
i¢in rapor alan hemsireler bu duruma 6rnek olarak gosterilebilecektir.
Sikayet: Kisi emre uyuyor gibi goziikse de emirle alakali sikayet halinde
olabilmektedir. Bu ac¢idan ydneticinin giicii kabul edilmesine ragmen
davraniglarda negatif goriintii ortaya ¢ikmaktadir. Cogunlukla bir 6diil
isteginden veya cezadan sakinabilmek isteginden dolay: liderin istekleri
kabullenilmektedir. Bununla birlikte birey korkmasi sebebiyle de emre
uymus olabilmektedir. Servis sorumlu hemsirelerin diizenledigi nobet
listesini begenmemis hemsirelerin korkmasindan dolay1 ndbeti tutmalari
buna 6rnek olarak gosterilebilecektir.

Igsellestirme: Ustlerin  verdikleri gorevleri astlar isteyerek yerine
getirebileceklerdir. Yoneticilerin isteklerini calisanlar benimseyerek
yerine getirebilecektir.

Ozdeslesme: kisi zorlama olmadan iistiinii sevmesi sebebiyle emrini
kabul etmektedir. Ozdeslesme neticesinde ag13a ¢ikan davranis degisimi
cogu zaman taklit etmeye benzemektedir. Astlar genel olarak yoneticileri
gibi olmayr istemektedir. Bu agidan astlarin yoneticileri olmadigi
zamanlarda eski davranislarina donmeleri s6z konusu olabilmektedir.
Diirtistliik, inang, saygi gibi kavramlar 6zdeslesme tipi olarak ifade
edilebilir. Astlar yoneticilerine saygi duymalarindan veya onlar
sevmelerinden dolay1 emirlerini yerine getirebilirler.

Catigsma: Astlar ve istler arasinda catismalar ortaya c¢ikabilmektedir.
Yoneticilerin ¢atismalart etkili bir bi¢cimde ¢Ozliime ulastirmalari
gerekmektedir.

Ozerklik: kisi yoneticinin isteklerine bagl degil kendi istekleri
dogrultusunda hareket etmektedir. S6z konusu durum genel olarak
yoneticiler agisindan kabul gérmemektedir. Fakat bazi durumlarda

yoneticilerin ¢alisanlarin problem ¢6zme ve yaraticilik becerilerinin
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gelisebilmesi agisindan onlar1 serbest birakmalar1 yerinde olacaktir.
Saglik hizmetleri agisindan bu konu degerlendirildiginde ise bu
hizmetlerde insan hayatinin 6n planda olmasi sebebiyle 6zerklige daha az
yer verildigi goriilmektedir.

e Biirokratik davranis: Kurumlar belli kurallar iizerinden yiiriitiilmektedir.
Kurumsal ilke ve kurallarin yeterli olmadigi, fakat kurumun yarari
acisindan ¢oziime ulastirilmas1 gereken konularda kurallarin disina
cikilmasi s6z konusu olabilmektedir. Biirokratik davranis kapsaminda
negatif ve pozitif davramig yer almaktadir. Daha Onceden tahmin
edilebilen bir davranig olmasi pozitif bir davranig olmasini, kati
uygulamalarin ve kurallarin disina ¢ikilmasi gereken durum ise negatif
davranisi ifade etmektedir. Biirokratik davraniglar yapisal acidan oldukca

zor davranis tipleridir.

2.2.9. Hemsirelikte Giiclendirmenin Faydalari

Y 6netim metotlarindaki maliyete dayali yapilan degislikler, saglik hizmetlerinde
farkliliklarin ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Kurumlarda kaynak yetersizlikleri,
kurumlarin yeniden yapilanmalari ve verimliligi artirllmasina yonelik tesebbiisler,
hastalar ile hemsireler iizerinde oldukca farkli etkiler birakmistir. S6z konusu degisim
hemsirelerin verimli ¢alisabilmelerine imkan saglayacak yeni metotlarin arastirilmasina
neden olmustur. Yonetici hemsireler, diger hemsirelerin ¢calisma sartlarini destekleyici
ve cesaretlendirici olarak algilamalarinin, tutumlarinda olumlu etkilere sebep olacagi
goriigiiyle  birlikte c¢alisma sartlarinin  gliglendirilmesine  yonelik  c¢aligsmalarini
fazlalastirmislardir. Bununla birlikte otonomi ve gii¢ sahibi olmak, profesyonel imajin
ve profesyonelligin bir parcast olmasi sebebiyle olduk¢a Onemlidir. Bu acgidan
hemsirelige profesyonel bir bakis agisindan kazandirilmasi hemsirelikte kalitenin

artirllmasi agisindan bir avantaj saglamaktadir (Akgiin 2016).

Hemgirelikle alakali yapilan birgok c¢alisma, Kanter (1977)’in kuramindan
yararlanarak, orgiitsel sorumlulugu, ¢alisanlar1 otonomisini, is etkinligini, orgiitsel karar
vermek ortakligini ve is tatminin ylikselten hallerle, meslegi birakma sebeplerinin
giiclendirilmis is sartlariyla iligkili oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Ayrica yapisal

giiclendirmelerin profesyonel hemsirelik tutumlarini ortaya ¢ikarmada dnemli bir etken
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oldugu tespit edilmistir. Is ¢evresinin giiclendirilmesi profesyonel otonomiyi, bilgi
dagilimini, bilgi gelisimini ve silirekli arastirmayr gelistirmektedir. Giiclendirilen is
ortami1 Orgiite olan bagliligi, performanst ve is etkinligini artir, mesleki ruh sagligini
korur, hemsirelik uygulamalarinin denetimini saglar, meslekte doniisiim oranini azaltir
ve pozitif hasta bakim neticeleri temin eder. Gli¢lendirilen ¢alisma ortami is tatmini ve
motivasyonunu yikseltmede 6nemli bir etkendir. Giiglendirilen hemsireler iist diizey
motivasyon ve is tatmini sergilemekte, daha diisiik tilkenmislik ve stres yasamaktadir
(Nehir 2003).

Algilan yiiksek otonomi ile katilimer yonetim uygulamalarinin giiclendirme
kavramiyla oldukca etkilesim i¢inde oldugunu ifade eden ¢aligmalar, hemsirelerin
uygulamalar1 denetleyebildikleri ve karar siireclerine katilabildikleri siirece kendileri
daha giiclii hissettiklerini, hemsirelerce algilanmakta olan yiiksek otonominin ig tatmini
artirdigin1 ve bdylelikle is stresinin azaldigini ifade etmektedir. Yoneticiler hemsirelerin
is sartlarindaki giliclendirmeleri algilamasi agisindan 6nemli goérev iistlenmektedir.
Kanter (1977)’e gore profesyonel becerileri ve mesleki bilgi diizeyleri yiiksek olan
yoneticiler kurumsal sartlarda yapisal durumlarn saglayarak is etkililigini temin
etmektedirler. Hemsireler, istleri tarafindan otonomik davranmaya, inisiyatif
kullanmaya yonlendirilirlerse ve onlara giivenildigi beyan edilirse kendilerini gliglenmis

hissedeceklerdir (Tekin Tapan 2005).

Yonetici hemsireler is ¢evresini meydana getirmek icin gereksinim duyulan
kurumsal yapilar1 temin etmede oldukca etkili olmaktadirlar. Hemsirelerin performans
degerlendirme ve karar verme siireglerine katilmalarini saglamak, hemsireler i¢in egitim
ve gelisim olanaklar1 yaratmak, is ¢evresinde bilgi paylasimini saglamak, hemsirelerin
faaliyetlerini ytriitebilmeleri icin gerekli kaynaklara ulasmalarina destek olmak, onlari
otonomik davranmaya tesvik etmek, onlara yetki ve sorumluluk vermek giiclii is ¢cevresi
olusturma agisindan ydnetici hemsirelerin yapabilecekleri Ogeler arasinda yer
almaktadir (Kavakli 2009). Yonetici hemsireler, komiteler, kurumsal projeler, grup
caligmalar1 ve gorev takimlarmma hemsirelerin katilabilmeleri acisindan onlara destek
saglayarak kurumsal yapinin olanaklarina erigmelerine yardimer olmaktadirlar. Bununla

birlikte yonetici hemsireler kurumdaki deneyimli hemsirelerle birlikte diger
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hemsirelerin becerilerini ve bilgilerini artirabilmeleri icin destek saglayabilmektedir
(Akgun 2016).

2.3. Yonetici Hemsirelerde Algilanan Gii¢ ve Liderlik Ile lgili Calismalar

Turhan (1998) arastirmasinda yonetici hemsirelerin kullandiklar1 gii¢ tarzlarinin
astlar1 tarafindan algilanis1 durumunu ve bunlarin hemsirelerin baghlik duygular
uzerindeki etkisini incelenmitsir. Arastirmada hemsirelerin orgiitsel baglilik algilarinda

yonetici hemsirelerin gii¢ kaynaklari 6nemli bulunmustur.

Conger ve KanungoRN (1998) calisanlarinda liderlik algilar1 ve algiladiklar1 gii¢
kaynaklar ile ilgili incelemelerde bulunmuslardir. Calismada ¢alisanlar i¢in bireysel
faktorlerden ¢ok kurumsal faktorlerin daha 6nemli oldugu ifade edilmistir. Calisanlar
icin liderlerin bireysel ozellikleri degil kurumsal bazi nitelikler, ¢alisanlar icin daha

etkin gii¢ kaynaklar1 olarka nitelendirilmektedir.

Kaftancioglu (2004) arastirmasinda yonetici hemsirelerin kullandiklar1 gii¢
tarzlarin1 incelenmistir. Arastirmasinda yoOnetici hemsirelerin kisisel 6zelliklerinin gii¢
kaynagi algilasinda onemli oldugu tespit edilmistir. Ozellikle deneyim arttikca

hemsirelerin giic kaynagi algilarinin arttig belirtilmistir.

Kasal (2010) arastirmasinda ydnetici hemsirelerin kullandiklar1 gii¢ tarzlarinin
hemsireler tarafindan algilanisini incelemistir. Yonetici hemsirelerin mevcut durumda
cogunlukla mesru giicii kullandiklar1 ancak astlarinin pekistirici giicii kullanmalarini
arzu ettikleri bulunmustur. Hemsireler, tiim 6rneklemde, mevcut durum ile arzu edilen
durum karsilastirmasinda, pekistirici giic boyutunda, arzu edilen durum yoniinde
tyilestirmeler yapilmasi gerektigini belirtirken; mesru gii¢ ve zorlayici gii¢ boyutlarinda

1se mevcut durum ile arzu edilen durum arasinda bir fark belirlenmemistir.

Bagaran (2011) ¢alismasinda hemsirelerin sahip olduklar1 gii¢ kaynaklarini ve
bunlan etkileyen faktorleri incelenmistir. Arastirma sonucunda hemsirelerin kurumla
ilgili algiladiklar1 gii¢ kaynaklarinin bireysel giic kaynaklarindan daha 6nemli oldugu
tespit edilmistir. arastirmada 6zel hastanede calisan hemsirelerin 6diillendirme, ceza,
yasal ve kaynak gucunun, devlet ve Universite hastanesinde gorev almakta olan

hemsirelerden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Lek (2014) calismasinda hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar gii¢ tipleri ve

tercihlerini incelemistir. Arastirmada hem bireysel hem de kurumsal faktorlerin
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hemsirelerin gii¢ kaynaklari algilarinda 6nemli faktorler olduklari tespit edilmistir. Elde
edilen sonuglar algilanan giiclin boyutlar1 bazinda incelendiginde, en yiiksek diizeyde
algilanan giiciin tipi pekistirici giig, en diisiik diizeyde algilanan gii¢ tipinin ise zorlayict

guc oldugu tespit edilmistir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Tipi

Aragtirma, hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 gii¢ kaynaklarini belirlemek

amaciyla tanimlayici tipte gerceklestirilmistir.

3.2. Arastirma Sorular1

Arastirmanin amacina yonelik olarak;
e Hemgirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 gii¢ kaynaklari nelerdir?

e Hemgirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 glic kaynaklar1 demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermekte midir ?

e Hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklart giic kaynaklari arasinda

anlamh 1iligki var midir?

Sorularina yanit aramistir.

3.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul ili Avrupa yakasinda bulunan bir kamu hastanesi,
bir Gniversite hastanesi ve bir 6zel hastane olmak (izere ¢ hastanede ¢alisan hemsireler
olusturmaktadir (N=1783). Arastirmanin evrenine yonelik istatistikler asagidaki tabloda

yer almaktadir.

Tablo 3.1. Arastirmamn Evreni

Ozel Kamu  Universite Toplam
Hastane Hastanesi Hastanesi
Hemsire 381 353 901 1635
Sorumlu Hemsire 20 37 53 110
Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii ve Yardimcilari 4 3 31 38
Toplam 405 393 985 1783

Aragtirmada 6rneklem hesabinin yapilmasinda tabakali 6rneklem yonteminden

faydalanilmistir. Tabakal1 6rnekleme, sinirlar1 belirlenmis bir evrende alt tabakalar veya
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alt birim gruplarinin var oldugu durumlarda kullanilir. Burada onemli olan, evren

icindeki alt tabakalarin varligindan yola ¢ikarak evren iizerinde ¢calismaktir

Kullanilan veri toplama aracindaki maddelerin toplam sayisinin en fazla on kati
hesaba katilarak ulasilmasi hedeflenen Orneklem sayisi 200 olarak hesaplanmistir.

Aragtirmada 365 hemsire iizerinden ¢alisma yliriitiilmiistiir (N=365).
Ornek Hacmi/ Anakiitle Hacmi= n/N=200/1783 =0,11.
Her bir tabakada ulasilmasi hedeflenen sayilar:
Toplam hemsire sayis1 :1635x0,11=179
Toplam sorumlu hemsire sayisi: 110x0,11= 12

Toplam hemsirelik hizmetleri miidiirli ve yardimcilari sayisi: 38x0,11=4

3.4. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Arastirma, Istanbul ili Avrupa yakasinda bulunan bir kamu, bir iiniversite ve bir
Ozel hastane olmak (zere (¢ hastanede calisan hemsirelerle gergeklestirilmistir.
Arastirma verileri, Haziran- Agustos 2017 tarihleri arasinda kurumlara gidilerek

hemsirelere elden dagitilmis ve bir hafta sonra tekrar gidilerek elden geri toplanmistir.

3.5. Veri Toplama Araci
Aragtirmanin verileri arastirmaci tarafindan kisilerin demografik ozelliklerine
yOnelik dokuz sorudan olusturulan kisisel bilgi formu ile Bagci tarafindan 2009 yilinda

gelistirilen “Algilanan Gii¢ Kaynaklari Olgegi” ile toplanmistir.

3.5.1. Demografik Ozelliklere iliskin Sorular

Demografik 0zelliklere yonelik dokuz soru bulunmaktadir. Katilimcilarin
calistiklar1 kurum, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, meslekte toplam
calisma siiresi, birimde toplam ¢alisma siiresi, gorev {invani ve ¢aligilan birime yonelik

sorular yer almaktadir.

3.5.2. Algilanan Gii¢ Kaynaklar1 Olgegi

Algilanan Gii¢ Kaynaklar1 Olgegi, iki ana boyut ve dort alt boyuttan
olusmaktadir. Kisisel gii¢ kaynaklari ana boyutu “etkileyici kisilik glici” ve “uzmanlik
giicii” alt boyutlarindan, pozisyon giicii kaynaklari ana boyutu ise “konum giicii” ve

“ekonomik gii¢” alt boyutlarindan olugmaktadir. Kisisel gii¢ kaynaklar1 ana boyutu alt1
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alt1 madde, pozisyon giicii kaynaklar1 ana boyutu bes madde olmak (izere toplam on bir

maddeden olusmaktadir.

Tablo 3.1. Algilanan Gii¢ Kaynaklari Olcegi Ana ve Alt Boyut ifadeleri

IFADELER

Kisiligini ¢cok severim.

Insanlarla olan iliskilerinde son derece basarilidir.
kna edicidir.

Isle ilgili konularda oldukga egitimli olup, kendini iyi
yetistirmigtir.

Isle ilgili konularda onun deneyimlerine giivenirim.

Coziilmesi zor gibi goriinen problemler karsisinda
bile son derece mantikli ¢6ziim 6nerileri
sunabilmektedir.

Bulundugu makam itibariyle isteklerine uymam
gerekir.

Benim ne yapip yapmayacagimi sdyleyebilecek bir
pozisyondadir.

Isle ilgili konularda benim adima kararlar alabilir.

Parasal agidan fazlaca bagimli olmadigindan mevcut
kurallar1 hige sayan cesurca davraniglar
sergileyebilmektedir.

Elindeki maddi olanaklar1 sonuna kadar kullanarak
calisanlar1 gozetir.

ANA BOYUT | ALT BOYUT

Kisisel Giig
Kisisel Giig¢
Kisisel Giig¢
Kisisel Giig

Kisisel Giig

Kisisel Giig

Pozisyon Gl
Pozisyon Guci

Pozisyon Gucii

Pozisyon Gucli

Pozisyon Gucii

Etkileyici Kisilik
Glcl
Etkileyici Kisilik
Glcl
Etkileyici Kisilik
Glicu

Uzmanlik Giicu

Uzmanlik Giicu

Uzmanlik Giicu

Konum Glct
Konum Giicl

Konum Glct

Ekonomik Gug

Ekonomik Gig

Maddelerin her biri (1) Kesinlikle katilmiyorum’dan (5)Tamamen katiliyorum’a

dogru derecelendirilen besli Likert 6lcegi kullanilarak degerlendirilmistir. Olgegin

orijinalinde ana boyut ve alt boyut puanlarinin ayri1 ayri ele alinmasi Onerilmistir.

Olgegin biitiiniine iliskin giivenilirlik alfa katsayis1 0,80 boyutlara iliskin giivenilirlik

alfa katsayilar1 ise sirasiyla; Etkileyici kisilik 0,83 ; uzmanlik 0,77 ; pozisyon 0,78 ve

ekonomik 0,70 olarak hesaplanmistir.
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Tablo 3.2. Cronbach’s Alpha Degerleri

Boyutlar Arastirmadan Elde
Olcegin Edilen
Cronbach’s Alpha = Cronbach’s Alpha
Degeri Degeri
Kisisel gii¢ 0,80 0,79
Etkileyici kisilik giicii 0,83 0,81
-Uzmanlik giicii 0,77 0,78
Pozisyon guicl 0,78 0,80
-Konum giici 0,82 0,76
-Ekonomik giig 0,70 0,71
3.6. Veri Analizi

Verilerin analizinde SPSS 20 paket programindan faydalanilmistir. Verilerin
¢oziimlenmesinde tanimlayici istatistiklerden, t testinden, ANOVA testinden, Post Hoc

Testlerinden olan TUKEY testinden ve Pearson Korelasyon testinden faydalanilmistir.

3.7. Etik ilkeler

Aragtirma  Istanbul Medipol Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik
Aragtirmalar Etik Kurulu onayr (Ek 2) , kurum izinleri (EK 3) ve katilimcilardan
bilgilendirilmis goéniillii olur formu onay1r (Ek 4) alindiktan sonra uygulanmis,
katilimcilara bir st yOnetici hemsiresini degerlendirecegi konusunda agiklama

yapilmugtir.

3.8. Arastirmanin Simirhihiklar:
Arastirma orneklemi ile sinirli olup genellestirilemez. Arastirma tarihinin yillik
izin dénemine denk gelmesi, 6rneklem sayisina ulasma ve aragtirma sonuglarinin katilan

hemsirelerin bildirimine dayanmasi arastirmanin sinirliliklari igerisinde yer almaktadir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bulgular aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri, 6l¢ek ana
ve alt boyut ortalamalarinin dagilimi ve demografik 6zelliklerle karsilastiriimalarini

iceren toplam sekiz tabloda gosterilmistir.

4.1. Demografik Ozelliklerin Dagihmina iliskin Bulgular

Tablo 4.1. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi (N=365)

Frekans %
Yas
18-25 107 29,3
26-35 140 38,4
36-45 91 24,9
46 ve Uzeri 27 7,4
Cinsiyet
Kadin 331 90,7
Erkek 34 9,3
Medeni Durum
Evli 157 43,0
Bekar 208 57,0
Egitim Durumu
Lise 41 11,3
Onlisans 32 8,8
Lisans 217 59,9
Lisansust 72 19,9
Meslekte Toplam Calisma Siiresi
5 yil ve alt1 149 41,0
6-10 yil 90 24,8
11-20 y1l 88 24,2
21 yil ve tizeri 36 9,9
Birimde Toplam Calisma Siiresi
5 yil ve alt1 207 56,7
6-10 y1l 83 22,7
11-20 y1l 52 14,3
21 yil ve tizeri 23 6,3
Gorev Unvam
Hemsire 315 86,3
Sorumlu hemsire 32 8,8

Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii ve Yardimcilari 18 49
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Calisilan Birim

Cerrahi Bilim 109 29,9
Dahili Bilim 120 32,9
Yogun Bakim 30 8,2
Ameliyathane 37 10,1
Diger 69 18,9
Calisilan Hastane

Kamu (Devlet) Hastanesi 83 22,7
Universite Hastanesi 200 54,8
Ozel Hastane 82 22,5

Tablo 4.1.°de arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri incelendiginde;
%29,3’liniin 18-25 yas, %38,4’inUn 26-35 yas, %24,9’unun 36-45 yas arasinda,
%7,4°inln 46 yas ve lizerinde oldugu, %90,7’sinin kadin, %57°si nin bekar, %59,9’nun
lisans egitimli oldugu belirlenmistir. Yine hemsirelerin %41’inin meslekte ve
%56, 7'sinin ¢alistig1 birimde 5 yil ve daha az siirede gorev yaptig1, %86,3'niin hemsire,

%32,9' nun da dahili bilimlerde hemsire olarak gérev yaptig1 saptanmustir.

4.2. Algilanan Gii¢ Kaynaklar1 Olcegi Ana ve Alt Boyutlarina iliskin Bulgular
Aragtirmaya katilan hemsirelerin yonetici hemsirelerde algiladiklar1 gii¢

kaynaklariin dagilimi1 Tablo 4.2. 'de gosterilmistir.

Tablo 4.2. Algilanan Gii¢ Kaynaklar1 Olgeginin Ana ve Alt Boyut Ortalamalarinin
Dagilim (N=365)

Minimum | Maksimum | Ortalama | Std. Sapma
Kisisel gii¢ 9,00 45,00 3,54 1,15
g'i'jzctg"ey'c' kisilik 5,00 25,00 3,48 1,08
-Uzmanlik giicii 4,00 20,00 3,60 1,07
Pozisyon gucu 5,00 25,00 3,19 0,97
-Konum glci 3,00 15,00 3,62 1,07
-Ekonomik gii¢ 2,00 10,00 3,27 1,14

Tablo 4.2.'de hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 gii¢ kaynaklarinin
dagilimi incelendiginde, “Kisisel Gii¢” ana boyutu ortalama puanmin (x: 3,54 +1,15),

“Pozisyon Giicii” ana boyut ortalama puaninin (x:3,19 £0,97) oldugu, "Etkileyici Kisilik
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Giicii" alt boyut ortalama puanin (X: 3,48 £1,08), "Uzmanlik Giicii" alt boyut ortalama
puanin (X:3,60 +1,07), "Konum Giicii" alt boyut ortalama puanin (x:3,62 £1,07) ve
"Ekonomik Gli¢" alt boyut ortalama puaninin (x:3,27 £1,14) oldugu saptanmustir.

4.3. Algilanan Gii¢ Kaynaklar Olcegi Ana ve Alt Boyut Puanlarimin Hemsirelerin
Demografik Ozellikleri ile Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Hemsirelerin  yoneticilerinde algiladiklart giic kaynaklarmin demografik
Ozellikleri ile karsilastirllmasinda yas, cinsiyet, meslekte toplam galisma siiresi ve
birimde toplam calisma siiresine gore istatistiksel agidan anlamli bir farlilik olmadigi
saptanmis; calisilan kurum, medeni durum, egitim durumu, gorev linvani ve ¢alisilan
birime gore istatistiksel agidan anlamli farkliliklar Tablo 4.3., Tablo 4.4., Tablo 4.5.,

Tablo 4.6. ve Tablo 4.7.”de gosterilmistir.

Tablo 4.3. Algilanan Gii¢ Kaynaklar1 Olcegi Ana ve Alt Boyut Puanlarimn Cahsilan
Kuruma Gore Karsilastirilmasi (N=365)

Ortalama F P
Universite Hastanesi 2 19.41
b
Kisisel giic  <amu (Devlet) Hastanesi 17,64 13,700 | 0,000 b,a<c
Ozel Hastane ° 22,88
Universite Hastanesi 2 17,14
Havici Kamu(Devlet) Hastanesi °
Etkileyici 15,83 11,37 0000  P<C
kisilik giicii
A C
Ozel Hastane 19,69
Universite Hastanesi 2 14,24
b
U__zn}anllk Kamu (Devlet) Hastanesi 1281 15792 0,000 b<c
guci . .
Ozel Hastane 16,42
TR -
Universite Hastanesi 16,00
P_c_)z?_syon Kamu (Devlet) Hastanesi ° 14.35 8.879 0,000 b<c
guci
Ozel Hastane ° 17,50
Universite Hastanesi 2 11,01
Konum Kamu (Devlet) Hastanesi ° 0,74 8,204 0,000 b<c,a
glci .
Ozel Hastane ° 11,68

Anova Testi, Post Hoc-Tukey Testi p<0,05.
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Tablo 4.3.'tc hemsirelerin yoneticilerde algiladiklar1 gii¢ kaynaklar1 6l¢eginin
kurumlara gore karsilastirilmasinda kisisel gii¢, etkileyici kisilik giicli, uzmanlik giicii,
pozisyon gucu ve konum glicl algisinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin oldugu
belirlenmig(p<0,05), farkliligin hangi kurumlardan kaynaklandigina iligkin yapilan ileri
analizde kisisel giic ana boyutunda lniversite ile kamu hastanesi ve 6zel hastane
arasinda, pozisyon giicii ana boyutunda ise kamu hastanesi ve 6zel hastane arasinda
oldugu( p<0,05) saptanmistir. Etkileyici kisilik ve uzmanlik giicii alt boyutunda kamu
ve Ozel hastaneler arasinda, konum guci alt boyutunda kamu ile 6zel ve devlet

hastaneleri arasinda oldugu( p<0,05) saptanmustir.

Tablo 4.4. Hemsirelerin Yoneticilerde Algiladiklar1 Gii¢ Kaynaklarimn Medeni Duruma
Gore Karsilastirilmasi (N=365)

Ortalama t p
Kisisel gii¢ E‘é:(iar ;ggi 6,992 0,001
S nas oo
;J;éliljanhk E\é:!ar 12111 7,585 0,001
Pozisyon gucu E\é::ar 12;3 8,938 0,000
Konum gucu E\é:jar ﬂ;é 7.982 0,000
;IJ(; nom E\é::ar Séﬁ 3,584 0,029

T testi p<0,05.

Tablo 4.4.'te hemsirelerin yoneticilerde algiladiklar1 giic kaynaklart 6lgeginin
medeni duruma gore karsilastirilmasinda kisisel gii¢ ve pozisyon gicl ana boyutu ile
etkileyici kisilik giicli, uzmanlik giicli, konum giicii ve ekonomik gii¢ alt boyutlarinda
anlamli farkliliklarin oldugu belirlenmistir (p<0,05) ve tim ana ve alt boyutlarda

bekarlarin gii¢ alg1 puanlarinin evlilere gore daha yiiksek oldugu saptanmustir.
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Tablo 4.5. Hemsirelerin Yoneticilerde Algiladiklar1 Gii¢ Kaynaklarimin Egitim
Duruma Gore Karsilagtirilmasi (N=365)

Ortalama F p

Lise @ 23,33
Onlisans ° 18,18

Kisisel gii ' 4,345 0,002

IBISEREUE T Lisans © 19,84 b,c.d<a

Lisansustd @ 18,10
Lise ? 19,65

Etkileyici Onlisans ° 16,15

Kisilik giicii | Lisans © 17,33 2,534 10040 pcd<a
Lisanststs @ 16,74
Lise ? 16,26

Uzmanhk Onlisans ° 13,84

gucil Lisans © 14,34 2,961 0020 pcd<a
Lisanstst ¢ 13,57
Lise @ 7,56

i n Onlisans ° 6,40

gio | Lisans® 6,30 3505 0008 | bod<a
Lisansusti ¢ 6,72

Anova Testi, Post Hoc-Tukey Testi p<0,05.

Tablo 4.5.'te hemsirelerin yoneticilerde algiladiklar1 gii¢ kaynaklari 6l¢eginin
egitim durumuna gore karsilagtirllmasinda kisisel gii¢, etkileyici kisilik giicii, uzmanlik
giici ve ekonomik giic algisinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin oldugu
belirlenmis(p<0,05), farkliligin hangi egitim durumundan kaynaklandigma iligkin
yapilan ileri analizde kisisel giic ana boyutu ve etkileyici kisilik giicii, uzmanhk giicii,
ekonomik gii¢ alt boyutlarinda 6nlisans, lisans ile lisansusti ve lise arasinda oldugu;
Onlisans, lisans, lisansiistii egitim puanlarinin lise egitim puanindan diisiik oldugu

saptanmistir ( p<0,05).
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Tablo 4.6. Hemsirelerin Yoneticilerde Algiladiklar: Gii¢ Kaynaklariin Gorev
Unvanina Gore Karsilastirilmasi (N=365)

Kisisel
guc

Etkileyici
kisilik
gucu

Uzmanhk

guct

Pozisyon
glcu

Konum
gucu

Ekonomik
gug

Hemsire 2

Sorumlu hemsire b
Hemsirelik Hizmetleri
Yardimcilar ©
Hemsire 2

Sorumlu hemsire °
Hemsirelik Hizmetleri
Yardimcilar ©
Hemsire 2
Sorumlu hemsire
Hemsirelik Hizmetleri
Yardimcilar ©
Hemsgire 2
Sorumlu hemsgire
Hemsirelik Hizmetleri
Yardimcilari ©

b

b

Hemgsire 2

Sorumlu hemsire °

Hemsirelik Hizmetleri
Yardimcilar ©
Hemgire 2
Sorumlu hemsire
Hemsirelik Hizmetleri
Yardimcilar ©

b

Anova Testi, Post Hoc-Tukey Testi p<0,05.

Miudir

Miidiir

Mudur

Miidiir

Miidiir

Mudiir

veE

Ve

ve

Ve

Ve

\

Ortalama

19,74
20,82

23,54

17,41
17,96

20,36

14,46
13,75

17,18

14,07
14,37

16,72

10,92

10,06

13,09

6,63
5,62

8,18

F

4,960

3,954

4,376

3,383

3,587

6,136

0,002

0,009

0,005

0,018

0,014

0,000

a,b<c

a,b<c

a,b<c

a,b<c

a,b<c

a,b<c

Tablo 4.6.'da hemsirelerin yoneticilerde algiladiklar1 giic kaynaklar1 6l¢eginin

gorev ilinvanina gore karsilagtirllmasinda kisisel gii¢, etkileyici kisilik glicii, uzmanlik

giicli, pozisyon giicli, konum giicii ve ekonomik gii¢ algisinda istatistiksel olarak

anlaml farkliliklarin  oldugu belirlenmis(p<0,05),

farkliligin  hangi

gruplardan

kaynaklandigina iligkin yapilan ileri analizde hemsire ile sorumlu hemsirelerin algi

puanlarinin hemsirelik hizmetleri miidiir ve yardimcilarindan daha diisiik oldugu

saptanmistir (p<0,05).
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Tablo 4.7. Hemsirelerin Yoneticilerde Algiladiklar Gii¢ Kaynaklarinin Calisilan

Kisisel gii¢

Etkileyici kisilik
glcu

Uzmanhk giicii

Pozisyon glicl

Konum gticu

Ekonomik gii¢

Birime Gore Karsilastirilmasi (N=365)

Cerrahi Bilimler 2
Dahili Bilimler
Yogun Bakim ©
Ameliyathane d
Diger ©

Cerrahi Bilimler 2
Dahili Bilimler ®
Yogun Bakim ©
Ameliyathane d
Diger ©

Cerrahi Bilimler 2
Dahili Bilimler ®
Yogun Bakim ©
Ameliyathane d
Diger ©

Cerrahi Bilimler 2
Dahili Bilimler ®
Yogun Bakim ©
Ameliyathane d
Diger ©

Cerrahi Bilimler 2
Dahili Bilimler
Yogun Bakim ©
Ameliyathane d
Diger ©

Cerrahi Bilimler 2
Dahili Bilimler
Yogun Bakim ©
Ameliyathane d
Diger ©

Anova Testi, Post Hoc-Tukey Testi p<0,05.

Ortalama
21,73
19,47
22,53
16,48
18,65

19,25
17,09
19,13
13,57
16,21

15,26
14,14
15,66
11,94
14,18

17,61
16,67
17,26
13,59
16,32

11,78
10,55
11,86
9,13

10,45

6,94
6,18
6,93
4,78
7,65

F

6,151

7,910

4,117

6,752

5,253

9,833

0,000

0,000

0,001

0,000

0,000

0,000

d<a,b,c,e

d<a,b,c,e

d<a,b,c,e

d<a,b,c,e

d<a,b,c,e

d<a,b,c,e
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Tablo 4.7.'de hemsirelerin yoneticilerde algiladiklar gii¢ kaynaklar1 6lgeginin
caligilan birime gore karsilastirilmasinda kisisel gii¢, etkileyici kisilik giicli, uzmanlik
giicli, pozisyon giicli, konum giicii ve ekonomik gii¢ algisinda istatistiksel olarak
anlamli  farkliliklarin = oldugu belirlenmig(p<0,05), farkliigin hangi gruplardan
kaynaklandigina iliskin yapilan ileri analizde ameliyathanede ¢alisan hemsirelerin gii¢
algis1 puanlarmin tiim diger birimlerde ¢alisanlardan daha diisiik oldugu saptanmistir

(p<0,05).
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4.4. Algllanan Gii¢ Kaynaklar1 Olcegi Ana Boyutlar1 Arasindaki liskinin
Dagilim

Algilanan giic kaynagi ol¢eginin ana boyutlar1 arasindaki iliski korelasyon

degerleri Tablo 4.8.’de gosterilmistir.

Tablo 4.8. Algilanan Gii¢ Kaynaklar1 Olgegi Ana Boyutlar Arasindaki iliski (N=365)

Kisisel gu¢c | Pozisyon giicl
Kisisel gii¢ r 1 ,918™
p ,000
Pozisyon giicii r ,918™ 1
P ,000

Korelasyon p <0,05.

Tablo 4.8.’de Algilanan Gii¢ Kaynaklar1 Olgegi ana boyutlar: arasindaki iliski
incelendiginde, iki boyut arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli kuvvetli

bir iliski saptanmistir (p<0,05).
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5. TARTISMA
- Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgularin Tartisiimasi

Arastirmaya katilanlar hemsirelerin ¢ogunlugunun 26- 35 yaslar arasinda, kadin
ve bekar oldugu saptanmistir.Arastirmaya katilan hemsirelerin %90,7°si kadin ve
%9,3’1 erkektir. Tiirkiye’de hemsirelik 6grenimine erkek oOgrencilerin heniiz 2007
yilinda yapilan diizenleme ile baslamis olmalar1 ve saglik memuru olarak gorev
yapanlarin hemsire olarak kabulii, erkek hemsirelerin sayisinin diisiik olmasinin
temelini olusturmaktadir (Hemsirelik Kanunu 2007). Gelecekte bu oranlarin biraz daha

erkekler lehinde yiikselecegi ifade edilebilir.

Arastirmaya katilan hemsgirelerin ¢ogunlugu lisans mezunudur. Tiirkiye’de
Hemsirelik Kanunu geregi hemsire tinvani alabilmek i¢in, tiniversitelerin hemsirelik ile
ilgili lisans egitimi veren fakiilte ve yiiksek okullarindan mezun olmak gerekmektedir
(Hemsirelik Kanunu 2007). Bu nedenle lisans ve lizeri egitime sahip hemsirelerin orani

yuksektir ve artmaya devam edecektir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin ¢ogunun 5 yil ve daha az siirede kurumda
calistigl saptanmistir. Bu durum geng niifusun kurumlarda daha ¢ok sayida istihdam
edildigini gostermektedir. Bu veriler bir c¢ok arastirma sonucu ile benzerlik

gOstermektedir.
- Algilanan Gii¢ Kaynaklari Olcegi Ana ve Alt Boyutlarinin Tartisilmasi

Hemsirelerin  yoneticilerinde algiladiklart  glic  kaynaklarinin  dagilimi
incelendiginde, “Kisisel Gii¢” ana boyutu ortalama puaninin (x: 3,29 + 1,12), “Pozisyon
Glicli” ana boyut ortalama puaninin (x:3,19 + 0,97) oldugu, "Etkileyici Kisilik GiicU"
alt boyut ortalama puanin(x:3,48 +1,08), "Uzmanlik Giicii" alt boyut ortalama
puanin(x:3,60 +£1,07), "Konum Giicii" alt boyut ortalama puanin (x:3,62 +1,07) ve
"Ekonomik Gii¢" alt boyut ortalama puaninin (X:3,27 *1,14) oldugu saptanmuistir.
Hemsirelerin en diisiik gilic algis1 ekonomik giic iken en yiliksek giic algis1 konum
giiciidiir. Bununla beraber kisisel gii¢ algisi, pozisyon giicli algisindan yiiksektir. Bagci
(2009) calismasinda “Kisisel Gii¢” ana boyutu ortalama puanmin (x: 3,89 +0,774),
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“Pozisyon Giicii” ana boyut ortalama puanmin (x:3,62 %0,838) oldugu, "Etkileyici
Kisilik Giicii" alt boyut ortalama puanin(x: 3,94 +0,901), "Uzmanlik Giicii" alt boyut
ortalama puanin(x:3,85+ 0,799), "Konum Giicii" alt boyut ortalama puanin (x:3,59
+0,872) ve "Ekonomik Giig" alt boyut ortalama puanmin (x:3,66 +0,944) oldugunu

tespit etmistir.

- Algilanan Gii¢ Kaynaklar1 Olcegi Ana ve Alt Boyutlarimin Demografik

Ozelliklerine Gore Karsilastirma Sonuclarinin Tartisilmasi

Hastaneye gOre hemsirelerin algiladiklar1 gii¢ kaynaklar1 incelendiginde,
ekonomik gii¢ algisinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmazken, kisisel
gug, etkileyici kisilik giicli, uzmanlik giicii, pozisyon giicii ve konum giicii algisinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik mevcuttur.

Kamu hastanesinde ¢alisan hemsirelerin Kisisel gii¢ alg1 puani, diger kurumlarda
caliganlara gore diisiik olup, 6zel hastanede calisan hemsirelerin Kisisel gii¢c algi puani

digerlerine gore yuksektir.

Ozel hastanede calisan hemsirelerin etkileyici kisilik giicii algi puani, kamu

hastanesinde galisan hemsirelere gore daha ylksektir.

Ozel hastanede calisan hemgirelerin  uzmanhk giicii algi puani, kamu

hastanesinde ¢alisan hemsirelere gore daha ylksektir.

Ozel hastanede calisan hemgirelerin pozisyon gucl algt puani, kamu
hastanesinde g¢alisan hemsirelere gore daha ylksektir.

Kamu hastanesinde ¢alisan hemsirelerin  konum gicu algi puani diger

kurumlarda ¢alisanlara gore daha diistiktiir.

Tim sonuglar degerlendirildiginde tiim gii¢c kaynag: algilarinda en diisiik algiya
kamu hastanesinde galisan hemsireler sahiptir. Tiim giic kaynagi algilarinda en yiiksek
algiya ise 0zel hastanede galisan hemsireler sahiptir. Turhan (1998) arastirmasinda
liniversite hastanesinde gorev almakta olan hemsirelerin devlet hastanelerinde calisan
hemsirelere gore yasal gii¢ ortalamalarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.

Basaran (2011) bizim ¢alismamiza benzer sekilde 6zel hastanelerde gorev yapmakta
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olan hemsirelerin 6diillendirme, ceza, yasal ve kaynak giiciiniin, devlet ve iiniversite
hastanesinde gorev almakta olan hemsirelerden daha yiiksek olarak bulmustur.
Hemsirelerin kurumsal yapidan kaynakli olarak gilic kaynaklarmin zayifladigi ifade
edilebilir. Devlet ve tniversite hastanelerinde kurumsal politikalarin devlet tarafindan
belirlenmesi, hemsirelerin kendilerini giicsliz hissetmelerine neden olabilir. Kurumsal
faktorlerin bireysel faktorlerden daha 6nemli oldugunu tespit eden ¢alismalar literatiirde
mevcuttur (Conger ve KanungoRN 1988; Laschinger ve ark. 2001; Koukkanen ve
Leino- Kilpi 2001; Laschinger ve ark. 2003).

Hemsirelerin yaslarina gore algiladiklart giic kaynaklar1 incelendiginde,
etkileyici kisilik giicli, uzmanlik giicli, konum giicii, ekonomik gii¢, kisisel gili¢ ve
pozisyon giicli algilarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik mevcut degildir.
Hemsirelerin yaslarina gore giic kaynagi algilar1 farklilik gostermemektedir. Benzer
sekilde Korkmaz ve Abaan (2005) c¢alismalarinda yasa bagli olarak hemsirelerin
algiladiklar1 gii¢c kaynaklarinin farklilik gostermedigini tespit etmislerdir. Lek (2014)
calismasinda ise hem genel giic hem de giiciin tim alt boyutlarinda 25 yas ve
altindakiler ile 46 ve {lstiinde yasa sahip olanlarin tercih ettikleri giic diizeyi
algiladiklarun daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Kaftancioglu (2004) ¢alismasinda
yas ilerledik¢e deneyiminde arttigin1 ve bu durumun hemsirelerin kendilerini daha giiglii

hissetmelerini sagladiklarini belirtmistir.

Hemsirelerin cinsiyetlerine gore algiladiklar1 gili¢ kaynaklari incelendiginde,
etkileyici kisilik giicli, uzmanlk giicli, konum giicii, ekonomik gii¢, kisisel gii¢ ve
pozisyon giicii algilarinda istatistiksel olarak anlamli farkliik mevcut degildir.
Hemsirelerin cinsiyetlerine gore gii¢ kaynagi algilari farklilik gostermemektedir. Benzer
sekilde Basaran (2011) calismasinda hemsirelerin cinsiyetlerine gore giic kaynagi

algilarinin farklilik gostermedigini tespit etmistir.

Hemsirelerin medeni durumlarina gore algiladiklar1 giic kaynaklarn
incelendiginde, etkileyici kisilik giicli, uzmanlhk giicii, konum giicii, ekonomik giic,
kisisel gii¢ ve pozisyon giicli algilarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik mevcuttur.
Bekar bireylerin gii¢c kaynag: algilar1 her boyutta evli bireylere gore daha yiksek olarak
tespit edilmistir. Bu ¢aligma bulgularindan farkli olarak, Lek (2014) ¢alismasinda bekar

hemsirelerin genel ve alt boyutlar itibariyle algiladiklar giiciin, tercih ettikleri diizeyin
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altindayken, evli hemsirelerin genel olarak ve giiciin alt boyutlarinda algiladiklar1 giiclin

duzeyini, tercih ettiklerinden daha fazlasi oldugunu tespit etmistir.

Egitim durumuna goére hemsirelerin algiladiklart giic  kaynaklar
incelendiginde, pozisyon giicti ve konum giicii algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmazken, kisisel giig, etkileyici kisilik giicii, uzmanlik giicti ve ekonomik
gug algilarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik mevcuttur. Lise mezunu hemsirelerin
kisisel, etkileyici kisilik, uzmanlik, ve ekonomik gi¢ algi puanlarinin diger hemsirelere
gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Tiim sonuglar degerlendirildiginde lise
mezunu hemsireler i¢in kisisel giig, etkileyici kisilik giicli, uzmanlik giicii ve ekonomik
gic onemli gii¢ kaynaklari olarak goriilmektedir. Benzer sekilde Kaftancioglu (2004)
caligmasinda egitim durumu diistiikce hemsirelerin gii¢ kaynagi algilarinin yiikseldigini

belirtmigtir.

Meslekte toplam calisma yilina gore hemsirelerin algiladiklar1 gii¢ kaynaklar
incelendiginde, kisisel giig, etkileyici kisilik giicli, uzmanlik giicii, pozisyon gic,
konum giici ve ekonomik gii¢ algilarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit
edilememistir. Benzer sekilde Turhan (1998) calismasinda hemsirelerin mesleki
deneyimlerine gore gii¢ algilart arasinda anlamli iligki tespit edememistir. Yine
Kaftancioglu (2004) calismasinda hemsirelerin meslekte ¢alisma siirelerinin gii¢ algilar

tizerinde farklilik yaratmadigini tespit etmistir.

Birimde c¢aliyma yilina gore hemsirelerin algiladiklar1 giic kaynaklari
incelendiginde, kisisel giig, etkileyici kisilik giicli, uzmanlik giicii, pozisyon gucdu,
konum gucu ve ekonomik gug¢ algilarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit
edilememistir. Bu ¢alismadan farkli olarak, Lek (2014) arastirmasinda hastanede daha
az suredir calismakta olan hemsirelerin genel ve alt boyutlar: itibariyle algiladiklar
giiclin, tercih ettikleri diizeyin altinda oldugunu, hastanede daha uzun siiredir ¢alisan
hemsirelerin genel olarak ve giiciin alt boyutlarinda algiladiklar gii¢ diizeyinin, tercih

ettiklerinden daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Gorev unvanina gore hemsirelerin algiladiklar: giic kaynaklari incelendiginde,
etkileyici kisilik giicli, uzmanlik giicli, konum giicii, ekonomik gii¢, kisisel giic ve

pozisyon giicii algilarinda istatistiksel olarak anlamli farkliik mevcuttur. Test
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sonuglarinda gore hemsirelik hizmetleri miidiir ve yardimcilar1 olarak gorev yapan
hemsirelerin gii¢ algilar1 digerlerine gore daha yiiksektir. Sungurlu (1994) ¢alismasinda
yonetici hemsirelerin ellerinde yasal giiclin bulunmasi nedeniyle diger hemsirelere gore
kendilerini daha giiglii bulduklarini tespit etmistir. Basaran (2011) ¢alismasinda ise
yonetici hemsirelerin startejik konumda olmalarindan kaynakli olarak kendilerini diger

hemsirelere gore daha giiglii hissettiklerini tespit etmistir.

Cahisilan birime gore hemsirelerin algiladiklar1 gii¢ kaynaklar1 incelendiginde,
kisisel giig, etkileyici kisilik giicii, uzmanlik giicli, pozisyon guci, konum guci ve
ekonomik gug algilarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik mevcuttur. Tiim sonuglar
incelendiginde, ameliyathanede calisan hemsirelerin gii¢ algilarinin en diisiik seviyede
oldugu tespit edilmistir. Dogan (2003) arastirmasinda farklilagmis servis ortamlarinda,
hemsirelerin sorumluluk, otonomi ve bakima yonelik durumlarinin degismesi nedeniyle
glic algilarinin farklilik gosterebilecegi belirtilmistir. Turhan (1998) calismasinda ise

hemsirelerin ¢alistiklar1 birime gore gii¢ algilarinin farklilik géstermedigini belirtmistir.

- Algilanan Giic Kaynaklar1 Olcegi Ana Boyutlar1 Arasindaki [liskinin

Tartisiimasi

Gii¢ kaynag: algilar arasindaki iligki incelendiginde, tiim giic kaynag: algilar
arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Etkileyici kisilik
gucl, uzmanlik giicti, konum giicii, ekonomik gii¢, kisisel gli¢ ve pozisyon giicii algilar
arasinda pozitif yonlii iliski mevcuttur. Hemsirelerin kisisel gili¢ kaynaklar1 algilart
arttikca pozisyon giicii algilarinin da arttigin1 géstermektedir. Buradan da kisisel giicii
yuksek, uygun kisisel Ozelliklere sahip adaylarin uygun pozisyonlara getirildigi
sonucuna varilabilir. Hemsirelerin yoneticilerinde algidiklar: kisisel giic ve pozisyon
giicii iliskilidir. Hemsireler yoneticilerinin yiiksek kisisel giicleri ile pozisyon gii¢lerini
iliskilendirmektedirler. Gorman (1986) calismasinda hemsirelerin kendilerini tim
alanlarda gii¢lii hissettiklerini ve gii¢ kaynaklarinin birbirini destekledigini belirtmistir.
Benzer sekilde Wilson (1994) arastirmasinda hemsirelerin kendilerini uzman kisiler
olarak gordiiklerini ve alanlarinda gii¢ kazanan kisiler olarak gordiiklerini belirtmistir.

Hemgirelerin gili¢ kaynaklarinin da birbirini etkiledigi belirtilmistir. Abaan (1995)
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arastirmasinda ise hemsirelerin kurumda kaynaklara sahip olmalarinin, onlarin giic
kaynaklarin1 arttirdigimi  ve yeni kaynaklar elde etme sanslariin yiikseldigini

diistindiiklerini tespit etmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin 26-35 yas grubu, kadin, bekar, lisans
mezunu, bes yil ve daha az streli mesleki deneyime sahip olduklar tespit edilmistir.
Aragtirmada hemsirelerin algiladiklar1 gii¢ kaynaklari incelendiginde kisisel giic ve
pozisyon giicii ile etkileyici kisilik, uzmanlik, konum ve ekonomik gii¢ algilarinin
ortalamanin tizerinde oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerin yOneticilerine yonelik gugc
kaynagi algilarinda kisisel gii¢ ve pozisyon giiciiniin yiliksek oldugu tespit edilmistir.
Hemsireler algilarina gore yoneticilerin pozisyon giicii ve kisisel giic kaynaklari

yuksektir.

Hemgsirelerin ~ yoneticilerinde algiladiklar1  giic  kaynaklar1  demografik
Ozelliklerine gore farlillik gosterip gostermedigi incelendiginde algilanan giic
kaynaklar ile hemsirelerin calistiklar1 kurum, medeni durum, egitim durumu, goérev
tinvan1 ve calisilan birime gore istatistiksel acidan anlamli farkliliklarin mevcut oldugu

belirlenmistir.

Hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar gli¢c kaynaklar1 arasinda anlaml iligki
olup olmadig: incelendiginde kisisel gii¢ ile pozisyon giicii ana boyutlar1 arasinda
pozitif yonlu ve gicli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin kisisel 6zellikleri
ile pozisyon giicliniin iliskilendirilmesi, yoneticilere duygulan saygiy arttirabilir ve bu
durum hemsirelerin itaat etme durumlarimi giiglendirebilir. Bu durum hemsirelerin

mesru glicti yliksek diizeyde algilamalar1 saglamaktadir.

Hemsirelerin gii¢ kaynagi algilarmin incelenmesi yoneticiler i¢in 6nemli bir
avantaj olmaktadir. Bu sonuglarin hemsirelik hizmetlerinin profesyonel statiide
uygulamalarin1  gerceklestirmelerine yarar saglayacagi disiiniilmekte ve yonetici
hemsirelerin  giiglerini  hemsirelik uygulamalarini meslek alan1 sinirlart iginde

gelistirmelerine katki saglayacak sekilde kullanmalar1 onerilebilir.

Hemsirelerin algiladiklar1 gli¢ kaynaklar1 hemsirelerin demografik 6zelliklerine
gore farklilik gosterebilmektedir. Yoneticilerin hemsireler tizerinde etkin bir yoneticilik
faaliyeti siirdiirebilmelerinde, hemsirelerin demografik o6zelliklerini dikkate almalar

onemli olarak degerlendirilebilir.
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FORMLAR

EK 1: ANKET FORMU

A. DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Calistiginiz Kurum:
2. Yas arali§inizi isaretleyiniz.
a) 18 — 25 b) 26 — 35 c) 36 — 45 d) 46 — 55 e) 56 ve Uzeri
3. Cinsiyetiniz nedir?
a) Kadm b)Erkek
4. Medeni durumunuz nedir?
a) Evli b) Bekar
5. Egitim durumunuz nedir?

a) Lise b)Onlisans c) Lisans d) Yilksek lisans  e) Doktora

6. Meslekte toplam galisma siireniz nedir?
a) 0— 1yl

b) 2-5yil

c) 6—10 yil

d) 11- 15yl
&) 16— 20yil
f) 21 yil ve tizeri

7. Birimde toplam ¢alisma siireniz nedir?
a) 0-1wyl

b) 2-5yil

c) 6—10 yil

d) 11-15y1l
e) 16 — 20 yil
f) 21 il ve iizeri

8. Gorev Unvaniniz nedir?
a) Hemsire
b) Sorumlu Hemsire

C) Hemsirelik Hizmetleri Miidiir Yardimecisi / Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir
Yardimecisi

d) Hemgirelik Hizmetleri Miduri / Saglik Bakim Hizmetleri Midiiri

e) Diger



a)
b)

c)

€)
f)

Calistiginiz birim nedir?
Cerrahi Bilimler

Dahili Bilimler
Poliklinik

Yogun Bakim
Ameliyathane

Diger
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B. ALGILANAN GUC KAYNAKLARI OLCEGI

Sayimn Katilime1

70

Kurumda calistiginiz yoneticilerinizin giictinii en yiiksek diizeyde tanimlayan asagidaki

ifadelerin karsisindaki en uygun secenegi isaretleyiniz.

Hem. H.Seyma GUNDOGDU

I.U.Florence Nightingale Hemsirelik Fakiiltesi Hemsirelikte Y&netim ABD

seymaagqundogdu@hotmail.com

1)Kesinlikle

Katilmiyorum

2)Katilmiyorumm

3)Kismen

Katiliyorum

4)Katiliyorum

5)Tamamen

Katiliyorum

Kisiligini ¢cok severim.

Parasal agidan fazlaca bagimli olmadigindan mevcut
Kurallar1 hice sayan cesurca davranislar
sergileyebilmektedir.

Isle ilgili konularda oldukga egitimli olup, kendini iyi
yetigtirmistir.

Isle ilgili konularda onun deneyimlerine giivenirim.

Insanlarla olan iliskilerinde son derece basarilidir.

Coziilmesi zor gibi goriinen problemler karsisinda bile
son derece mantikli ¢6zlim Onerileri sunabilmektedir.

Isle ilgili konularda benim adima kararlar alabilir.

Flindeki maddi olanaklar1 sonuna kadar kullanarak
caligsanlar1 gozetir.

Ikna edicidir.

Bulundugu makam itibariyle isteklerine uymam gerekir.

Benim ne yapip ne yapmayacagimi sOyleyebilecek bir
pozisyondadir.



mailto:seymaagundogdu@hotmail.com
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ETiK KURUL KARARI

EK 2: ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI GiRiSIMSEL OLMAYAN
KLINIK ARASTIRMALAR ETiK KURUL KARARI
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SIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR
— FORMU -
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EK 3: KURUM iZiNLERI

‘Larih ve Sayi: 23/06/2017-122648

l!!lll!l!!lpll
T.C.

IVERSITESI REKTORLUGU
lisleri Daire Baskanhg:

stitiisii Hemsirelikte Yénetim Anabilim Dalinda
@J;LDIRIM n damqmanhgn altinda devmp
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Tarih ve Sayn: 12/07/2017-265403

. TiC:
~ iSTANBUL UNIVERSITESI

istanbul Tip Fakiiltesi Dekanlig1

76



7



78

EK 4: BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR FORMU

BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR FORMU

Bu arastirma, Istanbul Universitesi Hemsirelikte Yonetim Boliimii Yiiksek
Lisans 0Ogrencisi H.Seyma Giindogdu tarafindan Prof. Dr. Aytolan Yildirim
danismanhigindaki yiiksek lisans tezi kapsaminda yiiriitilmektedir. Bu form sizi

arastirma kosullar1 hakkinda bilgilendirmek i¢in hazirlanmistir.
Calismanin Amaci Nedir?

Arastirmanin amaci, hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 giic kaynaklarini

belirlemektir.
Bize Nasil Yardimc1 Olmamz Isteyecegiz?

Arastirmaya katilmay1 kabul ederseniz sizden beklenen, ankette yer alan bir dizi
soruyu derecelendirme 6l¢egi iizerinde yanitlamaniz ve demografik 6zelliklerinize dair
sorular1 kisaca cevaplandirmanizdir. Bu calismaya katilim ortalama olarak 15 dakika

stirmektedir.
Sizden Topladigimiz Bilgileri Nasil Kullanacagiz?

Aragtirmaya katiliminiz tamamen goniilliiliik temelinde olmalidir. Herhangi bir
yaptirima veya cezaya maruz kalmadan ¢alismaya katilmay1 reddedebilir veya calismay1
birakabilirsiniz. Arastirma esnasinda cevap vermek istemediginiz sorular olursa bos
birakabilirsiniz.Cevaplariniz tamamiyla gizli tutulacak ve sadece arastirmacilar
tarafindan degerlendirilecektir. Katilimcilardan elde edilecek bilgiler toplu halde

degerlendirilecek ve bilimsel yayimlarda kullanilacaktir.
Katilimimizla ilgili bilmeniz gerekenler:

Anket, genel olarak kisisel rahatsizlik verecek sorular icermemektedir. Ancak,
katilim sirasinda sorulardan ya da herhangi baska bir nedenden 6tiirii kendinizi rahatsiz
hissederseniz cevaplama isini yarida birakip ¢ikmakta serbestsiniz. Boyle bir durumda

anketi uygulayan kisiye, anketi tamamlamadiginizi soylemek yeterli olacaktir.



79

Arastirmayla ilgili daha fazla bilgi almak isterseniz:

Anket sonunda, bu calismayla ilgili sorulariniz cevaplanacaktir. Bu calismaya
katildiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz. Calisma hakkinda daha fazla bilgi almak i¢in
Hemgirelikte Yonetim Boliimii Anabilim Dali Bagkani Prof. Dr. Aytolan Yildirim (E-
posta: aytolany@istanbul.edu.tr) ya da yiiksek lisans 6grencisi H.Seyma Giindogdu (E-

posta: seymaagundogdu@hotmail.com) ile iletisim kurabilirsiniz.

Yukaridaki bilgileri okudum ve bu calismaya tamamen goniillii olarak

katiliyorum.

(Formu doldurup imzaladiktan sonra uygulayiciya geri veriniz).

Isim Soyad Tarih Imza



80
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