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1.0ZET

Yogun Bakim Unitelerinde Calisan Hemsirelerin Hemsirelik Personelinin

Giiclendirilmesine Iliskin Gériislerinin Degerlendirilmesi

Tanimlayici nitelikteki bu ¢alisma, yogun bakim iinitelerinde ¢alisan hemsirelerin
giiclendirilmelerine iligkin gorlislerinin  degerlendirilmesi ve gli¢lendirilme algi
diizeylerinin belirlemesi amac ile yiiriitiilmiistiir. Arastirma Rize ili Kamu Hastaneler
Birligi Genel Sekreterligi’nden izin alindiktan sonra bir devlet hastanesi ve bir egitim ve
arastirma hastanesinin yogun bakim {nitelerinde c¢alisan 109 hemsire ile
gerceklestirilmistir. Veriler; bilgi formu, personel giiclendirme anketi ve Giiglendirme
Algist Olgegi ile toplanmis, sayi, yiizde, ortalama, standart sapma, t-testi, Mann-
Withney U testi, ANOVA ve Kruskall Wallis testleri ile degerlendirilmistir. Yogun
bakim hemsirelerinin Giiglendirme Alg1 Olgegi genel toplam puani 3.11+0.64 diir. Alt
boyutlarda ise katilim boyutu ortalama puani 2.68+0.77, sorumluluk boyutu puani
4.15+£0.94 ve otonomi boyutu puani 3.06+0.88 dir. Hemsirelerin %65.1°1 hastane
yonetimi tarafindan giliclenmelerinin engellendigini, %45.9’u kendi kendilerini
giiclendirdiklerini belirtmiglerdir. Ayrica, hemsirelerin mesleki deneyimi ile sorumluluk
alt boyutu, kongre vb. toplantilara katilim durumu ile katilim alt boyut puanini arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p< 0.05). Sonug olarak yogun bakim gibi
onemli bir linitede ¢alisan hemsirelerin gliclendirme alg1 diizeyleri orta seviyede olup,

yeterince giliclendirilmedikleri diisiincesine sahiptirler.

Anahtar Sozciikler: Personel gii¢clendirme, yogun bakim tinitesi, hemsire



2. ABSTRACT

Evaluation of Intensive Care Nurses’ Opinions Related to Nursing Personnel

Empowerment

This descriptive study was conducted to determine the concept of the personnel
empowerment, which is one of the trending concepts of modern management, to
evaluate intensive care nurses’ opinions on the personnel empowerment and to
determine the perceptions of strengthening. It was carried out 109 intensive care nurses
who work at the intensive care units of a training and research hospital and a public
hospital after obtaining permission from the Rize Provincial Public Hospitals Union,
Office of the Secretary General. Data was collected with the information form,
personnel empowerment questionnaire, and the Perception of Empowerment Scale, and
was evaluated with frequencies, percentages, means, standard deviations, t-test, Mann
Whitney U test, ANOVA, and Kruskall Wallis test. The mean score for total Perception
of Empowerment Scale was 3.11+0.64. In the subscales, mean score for participation
was 2.68+0.77, mean score for responsibility was 4.15+0.94, and mean score for
autonomy was 3.06+0.88. Of the nurses, 65.1% reported that the hospital management
prevented them from strengthening, while 45.9% reported that they strengthened
themselves. In addition, there were significant differences as statistically in the
responsibility subscales compared to occupational experience and in the participation
subscales compared to the status of participating in meetings (p< 0.05). In conclusion,
perception levels of empowerment of nurses who worked at the intensive care being an
important unit, were a medium level, and nurses thought that they were not strengthened
at a sufficient level.

Key Words: Personnel empowerment, intensive care unit, nurse



3. GIRIS ve AMAC

Giliniimiizde artan rekabet ve hizla degisen ¢evresel sartlar sonucu 6nemli firsat ve
tehditlerle yiiz yiize kalan kurumlar, ¢alisanlarindan en iist diizeyde fayda saglamak
icin, onlart isleriyle ve is yeriyle biitliinlestirmek suretiyle giliclendirmektedirler.
Giiclendirilmis ¢alisanlarin ortaya koydugu yiiksek is performansi ve orgiitsel sonuglar,
calisanlarin katilimina dayali yonetim anlayisinin giderek artmasina ve yoneticileri
giiclendirme konusunda bilgi arayigina sevk etmistir. Bu noktada personel giiclendirme
kavrami, modern yonetim ve orgiit uygulamalari arasinda 6nemi artan kavramlardan biri

haline gelmistir (1).

Bir yonetim kavrami olarak giiclendirme, yardimlagma, paylagma, yetistirme ve
ekip calismasi yolu ile kisilerin karar verme haklarin1 (yetkilerini) artirma ve kisileri
gelistirme siireci olarak tanimlanabilir. Gli¢lendirme, calisanlarin kendilerini motive
hissetmelerine, bilgi ve becerilerine giivenmelerine, inisiyatif kullanarak harekete
gecmelerine, olaylart kontrol edebileceklerine inanmalarima ve kurumun amaglar
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri yapmalarina firsat veren uygulamalari

ve kosullari ifade eder (2).

Giiclendirme, calisanlarin kendini daha iyi tanimasimi saglar ve calistiklari
insanlar tarafindan daha karizmatik algilanmalarina neden olur. Kazanilan bu gii¢ ve
karizma ile giiclendirilmis c¢alisanlar, kurumlarinda degisimi gerceklestirmek icin
kendilerinde harekete gecme potansiyeli ve yetene§i kazanirlar. Her durumda

giiclendirilmis ¢alisanlar kurumlarina 6nemli 6l¢iide kazang saglamaktadir (3).

Giiclendirme caligmalarinin 6nemli oldugu sektorlerden biri de saglik sektorii ve
bu sektoriin vazgecilmez bir hizmeti olan hemsireliktir. Gili¢lendirme, hemsirelerin
saglik sisteminde aktif rol almalarin1 saglamada anahtar bir siirectir. Oysa hemsireler,
saglik grubu icerisinde en biiylik kitleyi olugturmalarina ragmen kendilerini gii¢siiz
hissetmektedirler. Politik, ekonomik ve sosyal ortamlarda hemsirelerin seslerinin
¢tkmamasi, giivenli olmayan c¢alisma kosullari, iicretlendirmede esitsizlik, rol ¢esitliligi,
taciz, ayrimcilik, hemsirelerin halen yardimci saglik personeli olarak goriilmesi
hemsirelerin giicsliz hissetmelerinde etkili olmaktadir. Saglik sisteminin hiyerarsik

yapisi, hekimlerin otorite olarak algilanmasi, rutin islerin fazlaligi, rol belirsizligi,



giiven eksikligi, 6diil ve ilerleme firsatlarinin azligi, karar ve etkinliklere diisiik katilim

gibi diger faktorler de giicsiizliige neden olmaktadir (4).

Hemsirelik hizmetlerinin yogun sunuldugu ve Kkaliteli bakim c¢iktilarin
vazgecilmez oldugu yogun bakim {initelerinde giiclendirme uygulamalari en temel
yonetim yaklagimlarindan biridir. Yogun bakim iiniteleri ¢ogunlukla terminal donemde
bulunan, mortalite oran1 %25-%50 arasinda degismekte olan, fiziksel durumlari agir
hastalarin, monitorize edilerek yasam fonksiyonlarmin desteklendigi, 6zel tedavi ve
bakim ekibiyle tedavi edildigi birimlerdir (5). Bu nedenle, yogun bakim {initeleri
hastanedeki en karmasik yasam kurtarict biyomedikal arag-gerecin bulundugu, yasami
tehdit altinda olan bireylere optimal 6zel tedavi/ bakimin uygulandigi, multidisipliner ve
yiiksek performansli ekiplerin ¢caligmasini gerektiren, yogun stres altinda bulunan hasta
ve yakinlarina hizmet veren merkezlerdir (6, 7). Yogun bakim iiniteleri ¢alisma ortami
acisindan diger birimlerden daha karmasik, yogun ve streslidir (8). Ayrica yogun bakim

servisleri gerilimin ve i baskisinin yogun yasandigi hastane tinitelerindendir (9).

Yogun bakim hemsiresi, stabil olmayan ya da yasam fonksiyonlar1 degisken olan
hastaya bakim vermek, prosediirleri dogru bir sekilde yerine getirmek ve acil
durumlarda miidahale etmek zorundadir (10). Ozel amaclar1 ve becerileri olmasi
gereken yogun bakim hemsiresi hizli ve yogun tempoda c¢alisan, agir is yiikii ve fazla
sorumlulugu olan bir saglik personelidir. Yogun bakim hemsireleri hasta sayisinin ve
cerrahi operasyonlarin fazla oldugu, buna karsilik yetersiz hekim ve hemsireyle hizmet
veren, her an acil hasta kabulii, ayn1 anda birka¢ acil durumla karsilasma olasilig1
bulunan ve 1yi bir analiz sonras1 hizli ve dogru karar verme durumuyla kars1 karsiya
kaliman bir ortamda calismaktadirlar. Bu nedenle kaliteli bakimin vazgecilmez oldugu
yogun bakimlarda ¢alisan hemsireler, diger boliimlerde calisan hemsireler gore daha
fazla desteklenmek ve giiclendirilmek durumundadirlar. Ciinkii gili¢lendirilmis
hemsireler, yiiksek is memnuniyeti ve motivasyon gostermekte, daha az is stresi ve daha
az tlikenmislik yasamaktadirlar (11). Bu unsurlar da onlarin is performanslart ile
iligkilidir. Literatlir incelemesinde, iilkemizde yogun bakim iinitelerinde c¢alisan
hemsirelerin agir is yiikiiniin oldugu (12) fiziksel ve duygusal siddet yasadigi (13), stres
diizeylerinin yiiksek oldugu saptanmistir (5, 14). Dolayisiyla yogun bakim

hemsirelerinin is yiikii, yasadig siddet, stres ve is doyumlarina iligkin bir¢cok ¢alisma



yapilmasina ragmen giiclendirilmelerine iliskin yeterince ¢aligmanin yapilmadigi
goriilmiistiir. Bu nedenle hemsirelere ve 6zellikle yogun bakim hemsirelerine yonelik
yapilacak arastirmalara gereksinim vardir. Yogun bakim hemsirelerine yonelik
yapilacak bu c¢alismada literatiirdeki bu boslugun doldurulmasina katki saglayacaktir.
Ayrica, caligma ile yogun bakim hemsirelerinin giiclendirilmesine iliskin yapilan
faaliyetler tespit edilereck hemsgirelerin  beklentilerine ve goriislerine  gore
giiclendirilmeleri konusunda Oneriler sunulacaktir. Rize ilinde yogun bakim
hemsirelerinin - giiclendirme algisin1  6lgen ve giliglendirilme durumlarma iliskin
yapilacak olan bu ilk ¢alismanin sonuglar1 ve Onerileri hastane yoneticileri ve yonetici
hemsirelere yogun bakim birimlerinde calisan hemsirelerin giiclendirilmesi igin bir
ortam olusturmas1 hususunda kaynak ve rehber olacaktir. Dolayisiyla bu sonug ve
Onerilerle hemsirelerin bilgi, beceri ve kendilerine olan gilivenlerinin artmasina, is
streslerinin azaltilmasina katki verilebilir. Kurumlarina ve birimlerine baglanmalarina,
is memnuniyetlerinin artirilmasina, motivasyon ve performanslarinin olumlu yonde
etkilenmesine ve hemsirelerin kendilerini giiglii hissetmelerine, hizmet kalite ve
verimliliginin etkilenerek hasta memnuniyetinin arttirilmasina da katki saglanabilir.
Bununla birlikte, c¢alismanin yapildigi  bolgedeki hemsirelik  hizmetlerinin
iyilestirilmesine destek verilebilir. Ayrica bu ¢aligma ile konuya iliskin yapilacak diger
calismalara 151k tutulabilir. Bu nedenle, ¢alisma, Rize ili Kamu Hastaneler Birligi Genel
Sekreterligi'ne bagli Rize Devlet Hastanesi ve Rize Egitim ve Arastirma Hastanesi
yogun bakim iinitelerinde calisan hemsirelerin giiclendirilmelerine iliskin goriislerinin

degerlendirilmesi ve giiclendirilme algi diizeylerinin belirlemesi amaciyla planlanmistir.
Arastirma kapsaminda asagidaki sorulara cevap aranmigtir;

1. Yogun bakim hemsirelerinin giiglendirme alg1 diizeyleri ne seviyededir?

2. Yogun bakim hemsirelerinin demografik o6zellikleri gili¢lendirme algilarim
etkilemekte midir?

3. Yogun bakim hemsirelerinin giiglendirilmelerine iligskin diisiinceleri nelerdir?

4. Giglendirmeye iliskin hemsirelik hizmetleri tarafindan yapilan faaliyetler

nelerdir?



4. GENEL BILGILER
4.1. Personel Giiclendirme

Kiiresellesme ile birlikte gelen rekabet, hizli degisim ve varligimi devam
ettirebilme olgusu, Orgiitlerin merkezi karar alma etkinligini azaltma gerekliligini ortaya
¢ikarmigtir. Bunun sonucunda kurumlar, sorunlara c¢oziimler {lireten, kararlar alan,
inisiyatif kullanan ve sonuglarin sorumlulugunu tasiyabilecek ¢alisanlara ihtiyag
duymuslardir. Bu nedenle, daha esnek, daha hizli, daha cesur ve daha etkili kararlar
alabilmek i¢in, dogrudan isin icinde olan bireylerin gili¢lendirilmesi bir bakima

zorunluluk haline gelmistir (15).

Personel giiclendirme ilk olarak Elton Mayo ve arkadaslari tarafindan ortaya
atilan ve Taylorizmin ihmal ettigi insan unsurunun énemini vurgulayan Insan Iliskileri
Yaklasimi ile ele alinmistir. Daha sonra bu kavram McGregor'un Y teorisinde yer
almistir. McGregor'un Y teorisi, insanin sahip oldugu potansiyelin gerekli ortam
hazirlanarak gelistirilmesi esasina dayanmaktadir. Teorinin varsayimlarin1 benimseyen
yoneticiler, danigmaci bir yoOnetim tarzi gostermekte, siki kontrol yerine astlarimi
gelistirmeyi hedeflemekte ve bireyin motive olmasini saglayacak sartlart olusturmaya
caligmaktadir (2). 1960’larda ise giiclendirmeye yonelik katilimer yonetim deneyimleri
ve caligmalar1 ortaya konulmustur. Bu calismalar personelin istekleri, ilgileri ve
yeteneklerinin fark edilmesini ve calisanlarla yonetim arasinda agik bir iletisim ve

igbirligini de cesaretlendirmistir (3).

Personel giiclendirmenin ilk ortaya ¢iktig1 donemlerde bu kavram ele alinmasina
ragmen anlagilir bir tanimi yapilmamistir. Kullanilan tanimlar giiclendirme kavramini
cok yiizeysel ifade edebilmis ve bu kavramin gercekte ifade ettigi anlama ¢ok az
yaklagabilmistir. Personel giiclendirme kavrami ilk olarak, 1980’lerde kendi anlamini
bulmus, Block’un ¢alismalart ile line kavusarak bir slogan haline gelmis ve hakkinda
cok yonlii arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Block, personel giiclendirmeyi, durum,
sartlar, politika ve uygulama sonuglar1 kadar c¢alisanlarin ruh hali olarak tanimlar.
Dolayisiyla gii¢lendirilmis hissetmek pek ¢ok seyi cagristirmaktadir. Personel
giiclendirme, c¢alisanlarin ruh durumuyla ilgilenilmesini, ¢alisanin yasamimin kendi
elinde oldugunun bilincinde olmasmi ve ona Onemli amaglara sahip oldugunu

hatirlatmay1 gerektirir (3).



Ozellikle 20. yiizyllin son ¢eyreginde yasanan gelismelerle rekabetin hiz
kazanmasi, kurumlarin verimlilik, etkinlik ve dolayisiyla karlilik gibi degiskenlere
ulagmas1 yeni yonetim anlayislarina temel olusturmustur (16). Yonetimi etkileyen bu

yeni kavramlardan biri de, personel gili¢lendirmedir.
4.1.1. Personel Giiclendirmenin Tanim

Personel giiclendirme “personel” ve “giiclendirme” kavramlarindan olugsmaktadir,
Personel giiglendirme kavrami gegmisten giintimiize kadar birgok aragtirmaci tarafindan
inceleme ve aragtirma konusu olmasina ragmen bu kavramin tanimlanmasi1 konusunda
tam bir uzlasmaya varilamamigtir. Anlasamaya varilan bazi noktalar ise giiclendirme

kavraminin tanimlanmasini saglamistir. Bu noktalar;

e Hiyerarsik giice sahip olan kisilerden alinan yetkinin kurumda veya toplumda
miimkiin olan en alt diizeyde c¢alisana devredilmesi,

e Alt diizeydekiler arasinda sorumlulugun arttirilmast,

e Alt diizeydeki calisanlarin problem ¢dzme yeteneklerinin gelistirilmesi,

e Alt diizeydeki c¢alisanlara kendi kaderlerinin sorumlulugunu iistlenmeleri

konusunda cesaret verme ve destek olunmasidir (3).

Bircok arastirmaci, gii¢lendirmenin ana unsurlarini olusturan bu noktalara
dayanarak personel giiclendirme kavramini tanimlamistir. Global degisim ve rekabetin
ortaya cikardigi bir yonetim kavrami olarak gii¢lendirme, calisanlar1 gesitli 6zellikleri
itibariyle daha giiclii hale getirme ile ilgilidir. Isi fiilen yapan kisilerin uzmanlik
bilgisini artirmak, firsatlar1 gérmesini ve gerekli kararlar1 vermesini saglamak ve ise

kars1 tutumlarini degistirmektir. Caligsanlari igin sahibi haline getirmektir (2).

Personeli giliclendirme, personele otorite vererek kendi basina karar almasina
olanak vermektir. Gli¢lendirmenin temelinde isi fiilen yapan kisinin o isle ilgili tiim

kararlar1 verebilmesi ve bunun i¢in egitilmesi vardir (17).

Personel gliclendirme, calisanlarin faaliyet gosterdikleri alan i¢inde kimseden
onay almaksizin karar verebilme giiclinii ifade eder. Daha genis anlatimla, ¢alisanlarin
karar verme yetkilerini artirarak onlar1 yaptiklari isin sahibi kilar ya da yetki sinirlari
icinde faaliyet gosterebilmeleri i¢in yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip

caligmasini 6n plana ¢ikartir (18).



Personeli giiclendirme, otoritenin temkinli bir sekilde merkezden alt kademelere
dagitilmasidir. Bu durum, astlar1 kurumsal amagclara ulasmak i¢in sorumluluk alma ve
yeteneklerini en iyi sekilde kullanmak i¢in caba sarf etme konusunda tesvik eder.
Benzer bir tanimda, personel giiglendirmenin, ileri hat ¢alisanlarina otorite vermek,
calisanlarin geri bildirim yapmalarmi desteklemek ya da kisaca ¢aliganlara daha fazla

giivenmek oldugu vurgulanmistir (19).

Genel anlamda personel giliglendirme, calisanin iginde bulundugu kurumun
misyon ve hedeflerini, 6zel olarak yaptigi isle ilgili sartlar1 belirleme ve karar verme
hakkidir. Calisanlarin karar verebilmesi icin bilgi ve uzmanliklarini kullanarak inisiyatif
alabilecekleri, olaylar {izerinde kontrol saglayabilecekleri ortam olusturulmalidir.
Dolayistyla personel giiclendirme bu ortamin olugmasi i¢in {ist yonetimin sahip oldugu

giic, otorite ve bilginin paylasilmasi olarak tanimlanabilir (20).

Randolph’a gore personel giiclendirme, calisanlarin islerini sahiplenmelerinin,
islerinden gurur duymalarinin ve 6zgiir olarak hareket edebilmelerinin karsilig1 olarak is
ortamindaki riskleri ve sorumluluklar1 paylagmaktir (21). Calisanlar isleri iistiinde
kontrol ve sahiplenme hissettiklerinde personel giiglendirme gergeklesir. Giiglendirme
hem kuruma hem de personele bir¢ok yarar saglamaktadir. Kendine giivenen ve kendini
giivende hisseden bir personel, kuruma daha yararli olur. Gorev, yetki ve sorumluluk
ayni personelde olunca, kendini gelistirecek, yetenek ve yaraticiligi artacak, denetim
mekanizmasina gerek kalmadan kendi kendini kontrol edebilecek, dolayisiyla, hem
personel hem de kurum kazanacaktir. Enerjiler sinerjiye donilisecektir. Kurumda kararlar
hizli verilecek, is ve calismada esneklik artacak, i¢ ve dis miisteri memnuniyeti artacak,
kurumda hantallik bitip hareketlilik baslayacak, kurum dinamizm kazanacak, rekabet
giicii artacak, alternatif lirlin/ hizmet ve is imkanlar1 ortaya ¢ikacaktir. Yeni teknolojik
imkanlardan yararlanma artacak, oOrtiilii bilgiler agik hale gelecek, bilgi paylasimi
artacak, bilisim teknolojilerinden yararlanilacak ve rekabet giicli yiikselecektir. Sonug
olarak, gii¢lendirilmis kurumlarda, hem kurum kazanacak, hem personel kazanacak hem

de hizmetten yararlanan kazanacaktir (22).



4.1.2. Personel Giiclendirmenin Temel Unsurlari

Personel giiglendirme kavraminin unsurlar1 arastirmacilar tarafindan farkl
sekillerde belirlenmistir. Robbins ve arkadaglarina goére personel giiglendirme, ¢evresel
ve bireysel unsurlardan olugmaktadir (23). Kogel’e gore giiclendirme unsurlari, orgiit
unsuru, gliclendirilecek insan kaynagi unsuru ve yonetici unsuru olarak ii¢ grup altinda
toplanmalidir (2). Atalay’in aktardigina gore, Wikson’a goére giliglendirme i¢in; sorun
cozme, gorevde Ozerklik, 6z yoOnetim ve bilgi paylasimi olmak tizere dort unsur
bulunmasi gerekmektedir. Bodner’e gore giiclendirme unsurlari; takim ¢alismasi, kiiltiir,
giiven, sorumluluk, liderlik, bilgi paylasimi ve bagliliktir. Neush ve Siebenaler’e gore,
bu unsurlar giiven, bilgi paylasimi, sorumluluk, egitim, baglilik, 6zgiirliik, geri bildirim
ve performans sonuglarindan olusmaktadir (24). Conger ve Kanungo’ya gore ise,
giiclendirme unsurlar1 orgiitsel, kisisel ve kisiler aras1 unsurlar olarak belirlenmektedir
(25).

Ozetle gii¢lendirmenin basariyla uygulanabilmesi igin, kararlara katilim, yenilik,
bilgiye ulasilabilirlik ve bilginin paylasimi, sorumluluk, ortak hedeflere yoneltme,
yeterlilik ve yetenekleri gelistirme, egitim ve gelistirme unsurlar1 gerekmektedir. Ag¢ik
bir iletisim ortami, performansla ilgili geri bildirim yapma, ¢aligma ortaminda esneklik,
takim c¢alismasi, kaynaklara ulasilabilirlik, calisanlara giiven asilama ve calisanlar

toplum Oniinde 6vme gibi unsurlarin da 6rgiit kiiltiiriinde yer almasi gerekmektedir.
4.1.2.1. Kararlara Katihm

Bilgi ve hizmet iretimine katilmanin yaninda kararlara katilim personel igin
onemlidir. Komuta ve kontrole dayali bir kurum yapisi1 yerine her zaman ve her diizeyde
tim personelin katilimma olanak veren bir orgiit yapist personel giiclendirmeyi
kolaylagtiracaktir. Katilimer bir kurum iklimi, personelde yaraticilik, yenilik¢ilik ve
girisimcilik gibi Ozelliklerin ortaya ¢ikmasma yardimer olacaktir. Bu 6zellikler
sayesinde personel, kurumun etkinligine, verimliligine ve rekabetgi bir ¢alisma
ortaminda kurumun ayakta kalmasina katkida bulunacaktir (1). Giiglendirilmis personel
yapisina sahip bir kurumda faaliyet gosteren takim {tiyeleri asagidaki konularda karar

alma yetkisine sahiptirler (3):

e Yapilacak isin planlanmasi ve programlanmasi,



e Takim iiyelerinin gergeklestirecegi gorevlerin programlanmasi,

e Yeni ekipman secilmesi, diizenlenmesi, kurulmasi ve kullanilmasi,

e Ekipmanin én/koruyucu bakiminin ve tamirinin gergeklestirilmesi,

e Kendi materyal arz zincirinin organize edilmesi,

e Kurum dis1 tedarikgilerle dogrudan sézlesme yapilmasi: ya da girdilerin kalite
ya da zamanlama sartlarinin satin alma boliimiiyle goriisiilmesi,

e Miisterilerle diizenli geribildirim ve karsilikli etkilesim kanallarinin
olusturulmasi,

e Kalite standartlarinin 6grenilmesi ve kendi ¢alismalarinin denetlenmesi,

e Kalite problemlerinin goriilmesi durumunda {iretimin derhal kesilmesi,

e (Calismalara yonelik siire¢ kurallarinin belgelenmesi, takip edilmesi ve
tyilestirilmesi,

e Takim fliyelerinin yapacaklari isler konusunda egitilmesi ve egitimin siirekli
hale getirilmesi i¢in diger takimlara transferinin stirdiiriilmesi,

e Devam standartlarinin ve disiplin metotlarinin tespit edilmesi,

e Gerekli takim toplantilarinin sikliginin, zamaninin ve yerinin tespit edilmesi.
4.1.2.2. Yenilik

Personel giiclendirme anlayist kurumda yenilik calismalarini
cesaretlendirmektedir. Cilinkii bu anlayista, ¢alisanlar islerin yapilmasinda, karar verme

ve yeni fikirler iiretme yetkisine sahiptirler (3).

Yenilik anlayisinda yaraticilik, degisim, gelisme, risk alma, serbestlik, esneklik ve
girisimcilik temel boyutlardir. Yenilik, hem etkilenme hem de tepki gdsterme sonucu
olusabilmektedir. Yenilik, eger olanaklarin ve isteklerin degerlendirilmesinden
kaynaklaniyorsa etkilenme vardir, baski ve tehditlerden kaynaklaniyorsa tepkisel bir

olusumdur denilebilir (26).

Ayrica giliclendirilmis insan kaynaklar1 yeteneklerini, bilgilerini ve enerjilerini iist
diizeyde kullanarak, gorevlerini yerine getirirken ve sorun c¢ozerken yeni yollar
kesfetmektedirler. Insan kaynaklarinin yenilik yaratma ve yaraticihik &zelliklerinin

gelistirilmesi onlara personel giiclendirmenin temel unsurlarindan olan egitim ve
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sorumluluk verme, gii¢c kazandirma, bilgiye ulagsmada kolaylik saglama ile gerceklesir

7).

Tamamen yeni seyler yapmak, farkli kurumsal diizenlemeler ve diislince
sistemlerini gerektirecektir. Glinlimiizde, piyasada sadece ¢ok derin bir teknik yetenege
sahip olmak yetmemekte, ayn1 zamanda bunu yeni diisiince ufuklariyla birlestirerek
hizl1 ve siirekli yeni iiriin ve hizmetler liretmek gerekmektedir. Bu liretimin devamliligin
saglanmasi yenilik yapmaya ve ¢evre sartlarina uyum saglamaya baghidir. Dolayisiyla
giiniimiiz kosullarinda, sinirlar1 ¢ok kati sekilde ¢izilmemis daha esnek yapida kurumlar

olusturmak artik bir zorunluluk haline gelmistir (28).
4.1.2.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilginin Paylasiimasi

Gii¢lendirme uygulamasi siirecinde, basarinin kosullarindan biri de kurum i¢i bazi
bilgilerin paylasilmasidir. Ciinkii kurum igindeki olaylardan ve gelismelerden, kurumun
misyon ve vizyonundan habersiz caligsanlarin giiclendirilmesi miimkiin degildir. Bu
nedenle kurum icerisinde bir bilgi sisteminin kurulmasi ve kuruma entegre edilmesi

onemlidir (2).

Bilginin paylasilabilir olmas1 ve bilgiye erisimdeki esneklik bir kurum igerisinde
ne derece yliksek olursa personel giiglendirmenin basar1 derecesi de o Ol¢lide gii¢lii olur.
Ciinki bilgi ile giiclendirilmis kurum g¢alisanlarinin etkin ve verimli ugraslari, onlarin
kapasitesini artiracak, bu durum da kurumsal basariy1 dogrudan etkileyerek, bilginin

degerini ortaya ¢ikaracaktir (26).

Calisanlara gerekli bilgiler verilirse, onlarin yetkilerini kullanma ve igbirligi
istekleri gelistirilmis olacaktir. Boyle bir anlayisa sahip olan kurumlarda kendi kendini
yoneten ¢alisma gruplarina da verimliliklerini arttirmada ve islerini yapmada ihtiyag
duyduklar1 her tirlii bilgiyi verilmis olacaktir. Ayrica bu ¢alisma gruplarina yonetim
tam olarak bilgileri aktarirsa, onlar sorumluluk almaya daha fazla istekli olacak ve bu
giiven ortami, onlart ileriye gotiirecek ve yeni fikirler iiretmeleri konusunda onlar

yonlendirecektir (3).
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4.1.2.4. Sorumluluk

Sorumluluk, yetki kavramu ile birlikte bir anlam bulan ve personel gii¢lendirme
calismalarinda iizerinde durulan kavramlardan birisidir. Personele yetki ile beraber

sorumlulugun da verilmesi giiclendirmenin basariya ulasmasini saglayacaktir (26).

Siirekli biiyiiyen ve gelisen bir kurumda tek ya da birkag¢ bireyin kurumun tim
islerini yiiklenmesi diisiiniilemez. Ust y&netimin kapasitelerini asan isleri alt
basamaklara devretmesi gerekmektedir. Giiglendirilmis personele sahip kurumlarda, bu

isler ve onlarin sorumlulugu rahatlikla bu personellere devredilebilir (29).

Bu nedenle, yoneticiler tiim sorumlulugu {istlerinde tagimaktan vazge¢meli ve
sorumlulugun ¢alisanlarla paylasilmasi yoluna gitmelidirler. Ciinkii kuruma karhilik
saglayacagina inanilan konularda karar almada gii¢lendirilecek ¢alisanlar, sonuglarindan
dolay1 sorumluluk tastyacaklardir. Ancak bu sorumlulugun amaci, onlari1 cezalandirmak
ya da onlar1 kisa donemde degerlendirmek degildir. Aksine onlarin birbirlerine karsi
sorumlu davranmalarini, tizerinde anlastiklart amaglara yonelik ¢alismalart ve

yapabileceklerinin en iyisini yapmalari i¢in ortam olusturmay1 saglamaktir (19).
4.1.2.5. Ortak Hedeflere Yonelme

Personel giiglendirmenin 6nemli yaklasimlarindan bir digeri ise calisanlar1 ortak
hedeflere yoneltilmesidir. Ciinkii gli¢lendirilmis personele sahip kurumlarda calisanlar
"is yapmaktan" ayni seyi anlar, enerjilerini kisilere degil islere odaklar, s6zlii ve sozsiiz
davraniglara benzer anlam yiiklerler, kurum hedeflerini ortak amac bilir, neyi nasil
yapacaklar1 konusunda ortak bir hareket tarzi benimserler (26). Bununla birlikte ortak
bir hedef yoksa, giiclendirmeden bahsedilemez. Oysa ortak hedefler konmussa
giiclendirilmis takimlar, bir biitlin olarak kurumun vizyonu, misyonu, degerleri ve
oncelikleri ile 6zdeslesirler. Takimlar1 bu unsurlarla 6zdeslestirmeden giiclendirmeye

calismak kurumda kaos yaratir (3).
4.1.2.6. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Personel giiclendirmenin uygulanabilmesi i¢in yeterli ve yetenekli olma
Ozelliginin de calisanlarda olmasi gerekmektedir. Yeterlilik, c¢alisanin kendi isini

yapmada sahip oldugu beceri diizeyini anlatmaktadir. Egitim, bu 6zelligi gelistirmede
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onemli bir rol oynamaktadir. Dogan’in belirttigine goére Bowen ve Lawler da,
calisanlarin yaptiklari iglerin faaliyetlerin gidisatina ne kadar uygun olduklarina iliskin

egitimin 6nemini vurgulamistir (3).

Gii¢lendirilmis bir takimin tiim calisanlari, ¢alismanin igerigine yonelik biitiin
gorevleri yapabilmeli, miisteriler ile onlarin gereksinimlerini anlayabilmeli ve
sorumlulugunu aldiklar1 siireglerin biitiinlinii yonetebilmelidir. Bu gorevleri yerine
getirebilme Sekil 1°de goriildiigi gibi, takimi olusturanlarin dogasi ve giiclii bir irade ile

birlikte yiiksek diizeyde yetenek gerektirmektedir (3).

Islevsel Yetenekler irade
-Dogrulama
-Bilgi -Yeni diisiincelere
-Vasif Yetenek acik olma

Bireyin Dogasi
-Fiziki
-Duygusal
-Zihinsel
-Ruhsal

Sekil 1. Yetenek Ucgeni
4.1.2.7. Egitim ve Gelistirme

Kiiresellesme ve teknolojik gelismeler, kurumlarda hizla degisim ve degisikliklere
neden olmaktadir. Bu nedenle, c¢alisanlarin bu degisikliklere hizli bir bicimde cevap
verebilmesi igin tim yasamlari boyunca bilgi, beceri ve tutumlarini yenilemesi
gerekmektedir. Kurumlar calisanlarinin egitim ve gelisim gereksinimlerini siirekli
desteklemelidir. Gilinlimiiz kurumlarinda artik c¢alisanlarin sahip olduklari bilgi, beceri
ve yeteneklerden daha fazla yararlanma amag¢lanmaktadir. Bu sayede ¢alisanlar taleplere
hizli bir sekilde cevap vererek verimliliklerini arttiracaklarinin  ve basariya
ulasacaklariin farkindadirlar. Bu dogrultuda kurumlarda calisanin niteliklerinin ise
uygunlugu saglanmalidir (30). Dolayisiyla personel giiclendirmenin 6nemli bir unsuru
hizmet i¢i egitim ve gelistirmedir. Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin yeteneklerinin

artirtlmasi ve onlarin kendilerine gliven duymalar ile yiiksek standartlara ulagsmalaridir.
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Birey ne kadar ¢ok bilgi ve yetenege sahip olursa, kuruma kadar fazla deger katacaktir.
Calisanlar da kurum i¢in degerli olduklarim1 diisiinerek, daha fazla calisacak, boylece

kurumun amag ve hedeflerini, vizyonunu ger¢eklestirmeye katki saglayacaklardir (31).
4.1.2.8. Acik Tletisim Ortamm

Kurumda c¢alisanlarin  giiglii iletisim kurma yeteneklerine sahip olmalari,
kendilerini istedikleri anda ifade edebilmeleri giiclendirilmis bir personelin 6zellikleri
arasindadir. Iyi bir iletisim yetenegine sahip personel, iletisim ortaminin olusmasinda
yalnizca kendi yetenegi ile bu ortami olusturamaz. Bunun i¢in, ¢evresindeki ¢alisanlarin
da iyi iletisim kurma, iyi bir dinleyici olma ve iletisim kurdugu kisinin fikirlerine deger
verme becerilerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Iletisim ortaminin varlig: giiclendirme

cabalarinin kisilere aktarilmasinda biiyiik rol oynamaktadir (26).

Bu nedenle yoneticilerin yaptiklar is ve eylemlerle galisanlara agik bir iletisim
ortami saglamasi ¢alisanlarin performansini ve kurumun verimliligini arttirir. Ornegin
calisanlarin, kurumun amag ve hedeflerinden, plan ve yontemlerinden haberdar olacag:

periyodik toplantilar yapilmasi onlarin gii¢lendirilmesini saglar (3).
4.1.2.9. Performansla ilgili Geri Bildirim Yapma

Yoneticiler ¢alisanlarinin performanslarini giiclendirmek istediklerinde, oncelikle
performans standartlar1 gelistirmeli ve daha sonra ¢alisanlarin performansini 6lgmelidir.
Cinkii ama¢ ve performansla ilgili geri bildirim vermek c¢alisanlara
gerceklestirebilecekleri hedefleri belirleme, bunlara ulasmada motive olma ve kendi
kendine giiven ve gurur duyma 6zelligi verecektir. Performans iizerinde geri bildirim
yapmak, yoneticiye c¢alisanlarmin iyi yaptiklart islerini 6vme ve kotii giden islerini
diizeltme firsat1 verecektir. Bu sekilde bir geri bildirim, ¢alisanlarin motivasyonunu
artiracaktir ve onlarin belirlenen hedef ve beklentileri yerine getirdiklerinde, kendi

kaderlerini kontrol edebilme hissini verecektir (3).
4.1.2.10. Cahisma Ortaminda Esneklik

Calisma ortaminda esneklik, kurumlarda calisana ve yoneticilere ihtiyaglarini
karsilayabilecek sekilde ¢alisma sartlarini yeniden tasarlayabilme, diizenleyebilme ve

degistirebilme olanagini veren bir sistem olarak tanimlanabilir (32).
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Esnek bir calisma ortami, ¢alisanlarin is yasam kalitesinin iyilesmesini ve onlarin
kendi kararlari1 verebilme yetene§inin artmasini saglar. Bdylece c¢alisanlar
giiclendirilmis olur. Giig¢lenen calisanlar esnek calisma ortami sayesinde kendilerine bos
vakit yaratabilme, islerin gilinlik gidisatin1 etkileyebilme, kendi yaptig1r isi
degistirebilme ve calisma biriminden ayrilabilme gibi konularda kendi basina hareket
edebilme yetenegine sahip olur. Yoneticiler, ¢alisanlarin bu konuda kapasitelerine
inanmali ve giivenmelidirler. Calisanlarin yeteneklerinin gelismesi i¢in ¢esitli egitim ve
gelistirme faaliyetlerine basvurarak personel giiclendirmenin basarili bir sekilde

uygulanmasini saglayabilirler (31).
4.1.2.11. Takim Cahsmasi

Takim calismasi, personel giiclendirmenin ve degisikliklere uyum saglamanin en
onemli Ogesidir. Yoneticiler, personel giiglendirmede takimlar olusturmalidir. Ayni
zamanda olusturulan bu takimlarin iiyelerine kurumun amaglarmi gergeklestirmede
sorumluluklar vermelidir. Cilinkii takimlar otorite ve sorumluluk aldiklar1 6lgiide takim

olurlar.

Takimlarin gliglendirilmesi ise dort boyut ile saglanabilir. Bunlar; gii¢, anlamlilik,
otonomi ve etkidir. Giig, takim iiyelerinin etkili olacaklarma dair tasidiklar1 ortak
inangtir. Anlamlilik, takim {iyelerinin gorevleri ile i¢sel 6zdeslesmeleridir. Otonomi,
takim tiyelerinin karar alma noktasinda kendilerini 6zgiir hissetmeleridir. Etki ise takim
tiyelerinin gorevlerinin kuruma onemli katkilar saglayacagi yoniinde inanglaridir. Bu

dort boyutun gergeklesmesi saglanirsa takimlarin giiglendirilmesi saglanabilir (33).
4.1.2.12. Kaynaklara Ulasilabilirlik

Birgok kurumda, kaynaklarin kontrolii sadece {iist yonetimdedir. Personel
giclendirme  uygulamalarinda  ise,  giliclendirilmis  personelin  kaynaklara
ulasabilmelerinin saglanmasi gerekmektedir. Bu kaynaklar; parasal fonlar, personeli
desteklemeye yonelik kaynaklar ya da ¢alisanlarin danisabilecegi uzman kisiler olabilir.
Ust yonetimin genelde kaynaklarin kontroliinii elinde tutmasmin sebebi, calisanlarin
bunlari kotiiye kullanmasina olanak vermemektir. Bu asamadan personel giiclendirmeye

gecerken, 6nce maliyetler ve bunlarin alt diizeylerde kullaniminin etkileri hakkinda
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calisanlara bilgi verilmelidir. Sonra gii¢clendirilmis ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklar

kaynaklarin kontroliinii almalari saglanmalidir (19).
4.1.2.13. Cahsanlara Giiven Asillama

Giiniimiizdeki kurumlarda yonetime giiven, ¢alisanlarin performansi, kuruma olan
baglilig1 ve orgiitsel iklimi belirleyen en 6nemli unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (3).
Karsiliklt giiven, personel giiclendirmede ¢ok 6nemli bir 6gedir. Bu konuda yapilan
tanimlarin pek ¢ogu aslinda calisanlarin yonetime olan gilivenlerini artirmakla ilgili
tanimlardir. Giiven hususunu, calisanlarin yoneticilere ve yoneticilerin calisanlarina
giiven duymalari olarak ayirirsak; giiniimiizdeki kurumlarda c¢alisanlarin yonetime olan
giiveni; ¢alisanlarin performansini, kuruma olan bagliligini ve orgiitsel iklimi belirleyen

en 6nemli unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (31).

Giglendirmenin temelinde giliven ve kisiler arasi iliskiler yatmaktadir.
Yoneticilerin g¢alisanlara giliven asilamalari ve onlara bunu hissettirmeleri oldukca
onemlidir. Onemli gorev ve yetkileri ¢alisanlara devrederek ya da yaptiklar1 hatalart
cezalandirmak yerine onlart bu hatalardan ders ¢ikarmaya yonlendirerek ¢alisanlarina
giivendiklerini gosterebilirler. Dolayisiyla bu giiven, c¢alisanlarin sorumluluk alma
isteklerini artirmakta, risk almalarini, gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmelerini

saglamakta ve insan kaynaklar1 ile yoneticiler arasinda olumlu duygularin olusmasina

neden olmaktadir (19).
4.1.2.14. Cahsanlari Toplum Oniinde Ovme

Calisanlart  toplum Oniinde 6vme ve takdir etme personel giiclendirme
uygulamasini kolaylastirmaktadir. Bir ¢alisan1 baskalarina tanitmak ve onun bagkalar
tarafindan fark edilmesini saglamak caligani motive etmenin en iyi yoludur. Her caligsan
iyi yaptigi bir isten otiiri fark edilmeyi ve &viilmeyi sever. Ovgii, calisanlarn
kendilerine olan giivenlerini artirir (31). Boylece c¢alisanlar, hata yapma konusunda
cekinmekten ziyade gorevlerine daha ¢ok odaklanacaklardir. Ayrica bu dvme ve takdir
etme sayesinde calisanlar islerini dogru yaptiklarina dair yoneticilerinden geri bildirim
aldiklar1 i¢in daha verimli ¢alisacaklardir. Bu durum da yonetici ve calisan arasinda

giiven esasina dayali bir isbirligi olusturacaktir (19). Bu nedenle, personel
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giiclendirmenin basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in ¢alisanlart meslektaslar1 ve diger

insanlarin yaninda basarilarindan dolay1 6vmek ve takdir etmek gerekmektedir (31).
4.1.3. Personel Giiclendirme ile iliskili Diger Kavramlar

Personel giiglendirmeye iliskin diger kavramlar; yonetime katilma, yetki devri,
motivasyon ve is zenginlestirmedir. Personel giiglendirme kavraminin bu kavramlardan
farki1 anlam bakimindan daha genis olmasi ve uygulanmasinin diger kavramlarin

uygulamasi kadar kolay olmamasidir (2).
4.1.3.1. Yetki Devri

Yetki devrinde, yoneticinin sahip oldugu karar verme yetkisini kendi rizasi ile
belli kosullar altinda calisan personele devretmesi, gerekli gordiigii durumlarda ise
tekrar yetkiyi geri almasi s6z konusudur. Bu durumda ortaya ¢ikacak sonuglardan
yonetici kendisi sorumlu olacaktir. Yetki devri bu anlamiyla hiyerarsik bir organizasyon
anlayisidir. Bu tip bir organizasyonda yonetici karar verme yetkisine sahip olarak
calisanlar1 yonlendirir, gorev tanimlari ile onlar1 yonetmeye calisir. Bazi kaynaklarda
veya konusma dilinde bazen yanlis olarak gili¢lendirme yerine “yetkilendirme” kavrami
kullanilmaktadir. Fakat bu iki kavram birbirinden farklidir. Gii¢lendirmede, bir yetki
devri boyutu vardir. Giiglendirme, isi fiilen yapan kisinin, orgiitiin list kademelerindeki
yoneticilere oranla isi daha 1yi bildigi anlayisina dayanmaktadir. Dolayisiyla
giiclendirme, is1 yapani, isin sahibi haline getirmeyi amag¢lamaktadir. Bir bagka ifadeyle
isle ilgili se¢cim yapma hakki isi yapana aittir. Gliclendirilmeyle ¢alisan ¢esitli 6zellikleri
itibariyle daha giiclii hale getirilerek isi daha iyi yapabilir duruma getirilir. Bu
dogrultuda ¢alisan1 yetkilendirme, ¢alisana yetki verme, yetkili kilma, belli konularda
se¢im yapma hakki ile ilgilidir. Oysa isin sonucunda sorumlu olan kisi yoneticidir, yetki
yoneticinindir. Dolayisiyla yetki devrinde yonetici yetkisini ¢aligsana devreder. Gerekli
gordiigli durumlarda kendisine ait bu hakki iyi sonug elde edebilecegi beklentisiyle bir

astina gegici olarak devredebilir (1, 2, 31).
4.1.3.2. Yonetime Katihm

Yonetime katilim, personelin problemlerinin  ¢dziimiinde ve kararlarin
alinmasinda etkinliginin artirilmasidir. Bu dogrultuda yonetime katilim, kurumda

demokratik bir ortamin yaratilmasi gibi yonleriyle giiclendirmeye benzemesine ragmen,

17



firsat verildigi olcilide siireglere katilimla ilgilidir. Bu noktada giiclendirme kavramindan
ayrilmaktadir (2). Kararlara katilim, personelin karar verme siirecinde aktif rol
almalarimi ifade eder. Katilim sayesinde personelin giidiilenmesi, kararin kalitesinin
tyilestirilmesi, kisisel amagclarla orgiitsel amaclarin dengelenmesi, verimliligin artmasi,

personel devir hizinin azalmasi, ¢atisma ve siirtlismelerin 6nlenmesi saglanir (34).

Katilim, giiclendirmenin 0n sartlarindan birisidir, ancak kendisi degildir.
Calisanlarin karar verme siirecine katilma arzu ve becerileri ile orgiitiin katilimi tegvik
ve hazmedebilme diizeyi, katilimin derecesini belirleyecektir. Yani, katilim
fonksiyonunun iki temel degiskeni ¢alisan ve kurumdur. Gii¢glendirmede, calisanlarin
ozellikle kendi isleriyle ilgili kararlara aktif olarak katilmalart ve kurumun da bunu
kabullenebilmesi s6z konusudur. Ancak giiclendirmede katilimin bir ileri asamasina
gegilerek kararlarin uygulamaya dokiiliisii sirasinda da galisanin aktif gorev iistlenmesi
s6z konusudur. Bu bakimdan giiclendirmenin temelinde ‘giiclendirilmis ¢alisan’ ve
‘giiclendirilmis o6rgilit’ olgular1 yatmaktadir. Bu iki unsurun birlikte olmamasi

durumunda ger¢ek anlamda giiglendirmeden bahsedilemez (35).
4.1.3.3. Motivasyon

Motivasyon, insan  davraniglarmin  istenilen  hedefler  dogrultusunda
yonlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Bagka bir deyisle, motivasyon, insanlarin
faaliyetlerinin ve c¢abalarinin siirekliligini saglayan ve onlar1 harekete geciren giiglerin

timuddr.

Kurumun faaliyet alani ne olursa olsun ydneticiler motivasyon konusu ile
ilgilenmek zorundadirlar. Yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin fizyolojik, psikolojik,
sosyal gereksinimleri karsilandiginda ¢alisanlar yiiksek performans gosterecek ve
kurum da amaglarina ulasacaktir. Yoneticinin ¢alisanlar1 kurum amaglari dogrultusunda

yonlendirmesi ise ancak motivasyon ile miimkiin olacaktir (36).

Gliglendirme, personeli motive etmekte kullanilan bir ara¢ olmasi nedeniyle
uygulanig ve kapsam itibariyle motivasyondan farklidir. Uygulanis1 uzun bir siireci ve
egitimi gerektirdigi gibi, kurumun yapilanmasindan yonetim bi¢imine kadar biitiin
boyutlariyla "giiclendirilmis bir personeli hazmedebilecek" duruma getirilmesi de

gerekmektedir. Bu iki kavram hareket noktalar1 bakimindan da farklilik
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gostermektedirler. Esas amaci, davranmigi kontrol etmek ve yodnlendirmek olan
motivasyonun hareket noktasi "komuta ve kontrol" iken, cevap aradigi soru “personele
ne vermeliyiz ya da ne yapmaliyiz ki kurumun yararina olacak sekilde davransin?"
sorusudur. Oysa giiclendirmenin hareket noktasi, personelin kendini yetistirmesi ve
gelistirmesi, cevap aradigi soru ise, isinde daha basarili olabilmesi ve isiyle ilgili

kararlar1 verebilmesi i¢in kurumun neler yapmasi gerektigidir (35).
4.1.3.4. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, personelin isi iizerinde karar vermesi ve kontroliiniin
arttirtlmas1  tizerine odaklanmustir. Calisanlarin  tamamlamak zorunda olduklari
gorevlerin diizeyini ve karmagsiklifini artirarak, onlara gerekli otorite, planlama ve
kontrol etme konularinda sorumluluk vermektir. Is zenginlestirme ile personelin
sorumluluklarinin artmasi, ilave yetkiler elde etmek i¢in bulundugu pozisyondan baska
bir pozisyona ge¢mesi ya da ayni pozisyonda degisik rol ve yetkiler edinmesi
saglanmaktadir. Ayrica personele belirli sinirlar igerisinde kendi ¢alisma hizlarinm
belirleme, yaptiklar1 islerin kalitesinden sorumlu olma, hatalar1 diizeltme, ¢alisma

yontemlerini, kullanacaklar1 malzeme, makine ve techizati segme olanagi vermektedir

(37).

Is zenginlestirme, isin icerigini degistirme, calisanlarin kendi ihtiyaclari
dogrultusunda hareket etmelerine ve kendi is programlarini hazirlamalarina izin
vermektedir. Is iceriginin degistirilmesi, ¢alisanlarin kendi islerini planlayabilmeleri,
kurum tarafindan yeni isleri konusunda desteklenmeleri ve kendilerini gelistirmeleri i¢in
verilen imkanlar agisindan, personel giiclendirmeye benzemektedir. Ancak bu iki
kavram arasinda iki Onemli fark wvardir. Birinci fark, personel giiclendirmede
calisanlarin yaptiklari isi etkileme imkanlarinin olmasina ragmen is zenginlestirmede bu
durum bulunmamaktadir. Ikinci fark ise is zenginlestirmede ¢alisanlarin her durumda
isteklerini dile getirme hakkinin olmayisidir. Giliclendirmede calisanlar islerini
istedikleri sekilde yonlendirebilmekte ve isteklerini dile getirebilmektedir. Ozetle,

giiclendirilmis personele ulasmada is zenginlestirme bir adimdir (38, 39).
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4.1.4. Personel Giiclendirme Tiirleri

Giiclendirme 1ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde, bazi1 c¢aligmalarin
yonetsel kosullar ve uygulamalar {izerine odaklanan yapisal giiclendirme ile iliskili
oldugu goriiliirken, bazi ¢aligmalarin ise giliglendirme igin yapilan faaliyetlerin nasil
algilandigina odaklanan psikolojik giiglendirme ile iligkili oldugu goriilmektedir (40-
42). Bu dogrultuda giiclendirme kavrami, yapisal ve psikolojik olarak iki boyutta

incelenmektedir.
4.1.4.1. Yapisal Gii¢clendirme

Bu yaklasimda giiciin, goreceli olarak gii¢lii olandan daha az gii¢lii olana
aktarilmasin1 saglayan gii¢ sahiplerinin eylemlerine odaklanilmaktadir. Gii¢lendirilen

kisinin psikolojik durumu ele alinmamaktadir (43).

Kanter’e gore kurumlar, calisanlar1 gli¢clendirmek icin firsat yapisi ve gii¢c yapist
olmak iizere iki temel giliglendirme yapisina sahip olmalidir (44, 45). Firsat yapisi,
bireylere orgiit icinde ilerleme, bilgi ve becerilerini gelistirme olanagi saglayan is
kosullar ile ilgilidir (46). Gili¢ yapis1 ise ¢alisanlarin kaynaklar1 harekete gegirmelerine
olanak saglayan orgiitsel 6zellikler olarak tanimlanmaktadir. Bu 6zellikler, is yapmak

icin gerekli bilgiye, destege ve kaynaga ulasmayi kapsar (44, 46).

Firsat: Bilgi ve yeteneklerdeki artis1 saglayan durumlar, kurumda gelisimi ve
canlanmayr saglayan firsatlardir. Calisanlar kendilerinden beklenen isler icin
egitilmelidir. Hizmet i¢i egitim firsatlar1 saglanmali ve calisma ortaminda her

istediklerinde bilgiye ulasacaklar1 sistemler kurulmalidir.

Bilgi: Kurumsal amaglar ve politikalardaki degisikliklere iligkin ¢alisanlara bilgi
verilmesidir. YoOnetici, kurumun amacmin ve hedefinin ne oldugunu, kurumun

calisanlardan neler bekledigini agiklamali ve ¢alisanlar1 yonlendirmelidir.

Destek: Otonomik karar verme ve risk almaya iliskin uygun ortam yaratmaktir.
Calisanlarin soru sorma, cevap alabilme, onaylanma, danismanlik alma, geribildirim

alma, cesaretlendirilme ve isteklendirme gibi ihtiyaglarinin karsilanmasidir.

Kaynaklar: Calisanlarin isini yapabilmesi ic¢in kolay ve rahat ulasabilecegi

kaynaklardir. Caliganlar, gerek duyduklar1 kaynaklar i¢in kime, nasil basvuracaklarini
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bilmelidir. Planlanan isler i¢in ayrilan zaman, para ve eleman gibi kaynaklar yeterli

olmalidir.

Calisma ortammi giliclii kilan firsat, bilgi, destek ve kaynaklardan olusan

kosullarin eksikligi kurumlarda gii¢siizliige neden olabilmektedir (44, 46).
4.1.4.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Psikolojik giiclendirmenin temelinde kisisel fayda beklentisinin yiikseltilmesi ve
kisinin kendine olan inancinin gelistirilmesi yatmaktadir. Psikolojik gili¢lendirme kiginin
isini anlamli bulmasi, kendini isi lizerinde yeterli hissetmesi, isi hakkinda karar
verebilme hakkina sahip oldugunu ve isi lizerinde etkili oldugunu diisiinmesi anlamina
gelmektedir (47). Kisilerin kendine olan giivenlerinin ve 6z yeterliliklerinin artmasi,
daha kaliteli hizmet sunmalari, kisisel gelisim i¢in istekli olmalar1 ve firsatlar bulmalari,

karar alma ve sorun ¢6zme konusunda sorumluluk almalar1 beklenir (48).

Thomas ve Vethouse gii¢lendirmenin ¢ok yonlii bir kavram oldugunu ve 6ziiniin
bir kavram tarafindan yakalanamayacagini savunarak, giiclendirmeyi bireyin is roliine
uyumunu yansitan anlam, yetkinlik, otonomi ve etki olmak {izere dort algidan olusan

motivasyonel bir yap1 olarak tanimlamaktadir (49).

Spreitzer de giiclendirmeyi bu tanimlamaya benzer bir sekilde anlam, yetkinlik,
otonomi ve etkinin ortaya koydugu motivasyonel bir yap1 olarak tanimlamaktadir. Bu

motivasyonel yapida 6nem tasiyan dort algi asagida agiklanmaktadir (38):

Anlam: Bireyin bireysel inanglari ve degerleri kendine gore standartlastirdigi
hayat felsefesi ile isindeki amag¢ ve hedefleri arasindaki bagin uygunlugunu
aciklamaktadir. Bireyin orgiit icerisinde motivasyonunun saglanmasi i¢in lstlendigi
gorevin degerler sistemi ile Ortiismesi gerekmektedir. Bu iki bagin giiclii bir sekilde

ortlismesi ile ¢alisanin isi igin tasidigi anlam ortaya ¢ikmaktadir (50, 51).

Yetkinlik: Calisanin ¢alisma ortaminda tistlendigi misyonunu gerceklestirebilmesi
icin Oncelikle kendi giicline inanmasidir. Bir isin istenen hedefler dogrultusunda
sonuclanabilmesi i¢in Oncelikle alt kademelerde calisanlar kendi yeteneklerine ve
kapasitelerine giivenmelidir (52). Giliven giiglii yetkinlik algisini beraberinde getirerek,

bireyin 6grenme istegini arttirmaktadir (53).
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Otonomi: Yetkinlik davranis ile ilgili ustalig1 ifade ederken otonomi bireyin bir ig
faaliyetini baglatma, siirdiirme ve diizeltme ile ilgili konularda inisiyatif kullanabilmesi
anlamina gelmektedir (53). Baz1 kaynaklarda se¢im olarak adlandirilan bu boyut,

calisanlarin se¢im hakkina sahip olmasi anlaminda da kullanilmustir (54).

Etki: Calisanin isin stratejisi, yontemi ya da sonuglari tiizerinde etkisinin
bulunmasidir (53). Birey ise yonelik sonuglarda etki faktoriini kullanabildigi siirece

kendini giliglendirilmis hissetmektedir (51).
4.2. Personel Giiclendirme Aktorleri

Kurumlarda personel giiclendirmenin hayata gecirilebilmesi icin gerekli olan
aktorler; gliclendirilecek personel, giiglendirmeyi uygulamaya koyacak olan yonetici ve

giiclendirmenin yapilacagi organizasyondur (55).
4.2.1. Giiclendirilecek Personel

Personel giiclendirme uygulamalarinin gergeklestirilebilmesi i¢in g6z Oniine
almacak en Onemli unsurlardan birisi gii¢lendirilecek olan c¢alisanlardir. Ciinki
giiclendirme kavrami, organizasyonun alt kademelerindeki personeli hedef almakta ve
onlar arzu ettikleri siirece giiglendirme gerceklesmektedir (2). Bir baska ifade ile
calisanin siirekli kendini gelistirme arzusunun olmasi giiclendirmeyi etkileyecektir.
Bazen calisanlar yalnizca yaptiklari ise odaklanip, diger gelisim yonlerini gérmek
istemeyebilirler. Bu durumda c¢alisanlara gore, yetkilerin artmasi, sahip olduklari
sorumlulugun ve dogal olarak islerinin artmasma sebep olacaktir. Dolayisiyla,
calisanlar, personel giliclendirme uygulamalarina sicak bakmayabilir (55). Calisanlarin,
personel giiclendirme karsisinda alacagi tavrin ve gliclendirmeye sicak bakan personelin
bilinmesi, gliglendirmenin ne sekilde yapilacagt ve hangi ¢alisanlarin
giiclendirileceginin belirlenmesine yardimci olur. Calisanlarin uygulama karsisindaki
tutumu ne olursa olsun, bu tutum degistirilebilir. Yoneticilerin olumlu yaklasimlar1 ve
calisanlar lizerinde olumlu gelismenin saglanmasima uygun bir organizasyon yapisi,
calisanlarin olumsuz fikirlerini olumluya ¢evirebilir (56). Bununla birlikte, ¢alisanlarin
kendisini 1yi tanimas1 ve kapasitesinin farkinda olmasi gerekir. Dolayisiyla, 6zgiliveni
yiiksek olan calisan1 giliclendirmek daha kolay olacaktir. Cogu c¢alisan personel

giiclendirmeyi yetki artist olarak gormektedir. Buna bagli olarak c¢alisanlar
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sorumlulugunun ve is yiikiinliin artacagini diisiinebilir ve bu durum gili¢clenmeyi
etkileyebilir. Ayrica ¢alisanda siirekli kendini gelistirme arzusunun olmasi, degisime

acik olmasi, dinleme ve anlama yeteneginin yiiksek olmasi, aksiyona doniik olmasi

dikkate alinmalidir (2, 55).
4.2.2. Yonetici

Personelin gii¢clendirilmesinde 6nemli etkiye sahip bir diger unsur ise yonetici
davraniglar1 ve yonetim tarzlaridir (2). Yoneticinin gliven, baglilik ve agik tartisma ya
da problem ¢ozme yaklasimina dayali atmosfer ya da ortam olusturmasi, personel
giiclendirmeyi etkileyecektir. Yoneticiler, c¢alisanlart gliclendirmek i¢in onlara
giivenmek zorundadirlar. Calisanlara giivenme; c¢alisanin istek, bilgi, beceri, yetkinlik
ve kisiligi ile iligkilidir. Bununla birlikte, kurumun amaglarini sahiplenebilmek ve

sorumluluk alabilmek igin ¢alisanlarin kendi yoneticilerine giivenmeleri ve saygi

duymalar1 gerekir (56).

Personelin giiclendirilmesinde, geri bildirim saglanmasi da dnemlidir. Bu nedenle,
yoneticilerin ¢alisanlarin performansi konusunda net, yararli, zamaninda ve etkin geri
bildirim vermesi gerekir. Geri bildirimi, dogru ve acik bir sekilde saglayan yoneticiler,
calisanlarin  kararlarinda ve davraniglarinda yapmalart  gereken diizeltmeleri

belirleyerek, giiclendirmeyi destekler (56).

Ayrica, yoneticiligin emir- komuta ve kontrol yerine, yol gosterme, gelistirme,
onlini agma ve kogluk yapma oldugunu kabul eden yoneticiler, giiclendirmeyi
hizlandirir. Kogluk yaklasiminda yonetici ve ast, astin gelisim siirecini birlikte
yasadiklari i¢in, yonetici, yetki devri konusunda daha isteklidir. Siire¢ i¢inde, yonetici
ve ast, yeni fikirler gelistirip bu yenilikleri daha kolay deneyebilir. Ciinkii ast-iist
arasindaki haberlesme aciklik ilkesi i¢inde gerceklestiginden, yaraticilik ve yeniliklere

yatkinlik daha rahat ortaya ¢ikabilmekte ve gelisebilmektedir (19).

Gliglendirme esnasinda, yoneticilerin rollerinde degisiklik olacaktir. Yoneticilerin
yeni rollerine sicak bakmalari, giiclendirme uygulamasinin gerceklestirilmesi igin
olduk¢a Onemlidir. Yoneticilerin alacaklar1 yeni rollerinde yetkilerini astlarina
devretmeleri, astlarmin sorumluluk almalarini saglamalari, karar alma ve inisiyatif

kullanma haklarin1 astlarina devretmeleri, yoneticilerin giliglerinin azalacagi anlamina
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gelmez. Aksine giliglendirme yoluyla, yonlendirdigi giiclendirilmis ¢alisanlar sayesinde,
yoneticilerin giicii daha da artacak ve etki alan1 daha da genisleyecektir. Giiglendirme
uygulamalarinda yoneticilerin, sadece denctleyen ve emir veren bir yoneticinin
calistigindan daha fazla ¢alismasi gerektiginden, islerini kaybetmek gibi bir tehlikede
olmadiklar1 da kendilerine agiklanmali ya da hissettirilmelidir. Ciinkii personeli
giiclendirme uygulamasinin basarili olabilmesi i¢in yoOneticilerin, giiclendirmenin
gergeklesebilecegine ve faydalarina inanmalar1 gerekmektedir. Ydneticilerin inanmadigi
ve desteklemedigi higbir uygulamanin basariya ulagsmasi beklenemez. Yonetici,
calisanlarint egitecek ve gelistirecek bir orgiitsel sistemi destekler ya da benimserse,

calisanlarin yeni yetenekler gelistirmelerini ve onlar1 kullanmalarini saglayacaktir (31).
4.2.3. Orgiitleme/Organizasyon

Personelini giiglendirmek isteyen bir kurum, kendi kiiltiirel yapisi i¢inde personel
giiclendirmeyi destekleyen bir kiiltiir anlayisina sahip olmalidir. Dolayisiyla kurumun
yapisinin giiclendirme i¢in uygun olmayip arastirmali ve gerekli alt yapiya sahip
degilse, yapisal ve yonetsel degisiklikleri gergeklestirmelidir. Yoksa gii¢lendirme
yaklagimi gerektigi gibi uygulanamayacaktir. Bir kurumda yapilacak olan yonetsel ve
yapisal degisikliklerin basinda Orgiit yapisinin basik olmasi ya da katilimli yonetim
anlayis1 gelmektedir (2). Ciinkii orgiit yapisi basik olan kurumlarda personelin yonetime
katilim1 daha fazladir ve bu kurumlarda takimlarin ya da calisanlarin daha hizli hareket
etme olanagl olusmaktadir. Bu durum, giliclendirmeyi olumlu yonde etkileyecektir.
Sonug olarak, geleneksel kurumlardaki hiyerarsik yapinin ortadan kaldirilarak, en {ist
kademe ile en alt kademe arasindaki mesafenin kisalmas1 saglanabilir. Boylece aradaki
kademe sayis1 azaltilarak personel giiglendirme siirecinin basarili olmasi i¢in zemin

hazirlanmis olur (54).

Ayrica, kurumun amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in karar verme, sorumluluk
tasima ve risk alma giliciiniin ¢alisanlara verildigi kurumlarda, ¢alisanlara rehberlik
edecek agik bir misyon ve vizyon tanimlanmasi da énemlidir. Cilinkii kurumun misyon
ve vizyonunun agik ve net bir sekilde tanimlanmasi ve calisanlara dogru bigimde

aktarilmasi, gii¢lendirme siirecini hizlandirmaktadir (2).
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Kaliteli personelin bulunmasi, kuruma kazandirilmast ve bunlarin kurumda
kalmalarinin saglanmasi da giiclendirmede etkilidir. Bunun yani sira, ¢alisanlar1 sadece

is saatlerinde degil tiim kisiligi ile ele almak gliglendirmeye etki eder (2).
4.3. Personel Gii¢clendirme Siireci

Basaril1 bir personel gii¢clendirme siireci i¢in kurumun gelecegi icin paylasilan bir
vizyon olusturulmali, personellere egitim imkan1 taninmalidir. Personel giiclendirmeyi
engelleyecek kisisel, orgiitsel ve yonetsel faktorler ortadan kaldirilmali, astlar ve tstler
birbirine karst agik olmali, giiclendirilecek personel maddi ve manevi olarak
desteklenmeli, siire¢ degerlendirilmeli ve aksakliklar diistiniilerek gerekli tedbirler
alimmalidir (14). Ayrica bu siire¢ icinde ¢alisanlarin, basarisizlik korkusunu agmalari,
risk alma ve karar verme yeteneklerinin gelistirilmesi, kendine gliven duygusunu
kazanarak motivasyonlarini koruma yetkinliginin desteklenmesi ve olumlu zihinsel

tutum gelistirmeleri amaglanir (Sekil 2) (15).

Vizyon Yaratma

'

[letisim Degerlerini Kabullenme

'

Takimlar Yaratma Egitim

Siiregleri
Gelistirme

Sorumlulugu
Devretme

\4

Denetleme ve Gozden Gegirme

Sekil 2. Giiclendirme Siireci

Robbins ve arkadaslari ise yapilan tanimlar ¢ergevesinde personel giiclendirmenin
basit bir sekilde ele alinamayacagini, dinamik bir ¢evre i¢ginde ve devam eden bir siireg
olarak disiiniilmesi gerektigini belirtmektedir (23). Genel kurum ¢ergevesinden
etkilenilerek olusturulan yerel is c¢evresi, personel giiglendirme siirecinin ilk ve en
onemli asamasidir. Kurumsal g¢ergeve ve yerel is cevresi personel giiglendirmenin
bireysel yoniinii olusturan personelin, firsat, destek, sadakat ve giliven gibi alg1 ve

tutumlarini etkilemektedir. Personellerin sahip olduklari bu algi ve tutumlar araciligr ile
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orgiitsel cerceve ve yerel is c¢evresinden gelen etkiler, psikolojik personel
giiclendirmenin olusumunda 6nemli bir baglanti gorevi iistlenmektedirler. Psikolojik
personel giiclendirmenin dort temel unsuru olan etki, anlam, yeterlilik ve kendi kararini
verebilmenin gii¢lendirilmis davranisa donlismesiyle siire¢ tamamlanmis olmaktadir

(57).
4.4. Hemsirelikte Personel Giiclendirme

Giliniimiizde saglik kurumlar1 gibi karmasik, kompleks ve uzmanligin son derece
yiiksek oldugu is ortaminda, geleneksel karar verme mekanizmasi sadece yoneticilerin
katildig1 bir mekanizma olmaktan ¢ikmugtir. Dolayisiyla saglik kurumlari galisanlarinin
timiinlin kararlara katilimiyla amaca daha kolay ulasildigi, calisanlarin yaraticiligi,
verimliligi ve liretkenliginin arttigi kurumlar haline gelmeye baslamistir. Bu nedenle,
saglik calisanlarinin giiglendirilmesi, kararlarin daha etkin ve yerinde uygulanmasi

acisindan biiyiik 6neme sahiptir (58).

Saglik bakim ortamlarinda; yoneticiler, hekimler ve hemsireler arasinda esit
olmayan gii¢ dagilimi1 ve genelde yaygin olarak gii¢siizliikk goriillmektedir. Hemsgirelerin
cogunlugu geleneksel gii¢c diislincesinden rahatsiz olmakta, etkileme ve giiciin digerleri
ile paylasimi anlamina gelen giiglendirme kavramini daha kabul edilebilir bulmaktadir.
(59). Bu durum, hemsirelik ile ilgili arastirmalarda, profesyonel giic ve yonetim
konularma olan ilgiyi artirmistir. Ciinkii ¢alisma kosullarinda kontrol ve etkinlik
bireyler i¢in onemlidir. Is yerinde kontrol ve otonomi, kisilerin kendilerini iyi
hissetmelerini saglamakta ve isle ilgili stresi de azaltmaktadir. Hemsirelikte de en
onemli konu, bakim verilirken hemsirelerin yeteneklerine engel olan konular1 ortaya

cikarmaktir. Iste bu engellerden biri hemsirelerin giiclendirilme eksikligidir (60).

Gii¢lendirmenin 6ziinde var olan catismalarin ¢ézliimlenmesi, goriisme ve iletisim
becerileri gibi temel becerilerin gelismesi, hemsirelerin saglik bakim sistemine etkin
katilim1 agisindan olduk¢a onemlidir (61). Saglik bakim sistemine etkili katilan
hemsireler, giiclendirilme konusunda kendilerini motive olmus hissedecekler ve ise olan
baghliklarinin artmasiyla birlikte hastalara verilen bakimin kalitesi de artacaktir.
Kaliteli bakimin artmasiyla hastanenin tiim birimlerinde oldugu gibi riskli birimlerinden
olan yogun bakim tinitelerinde de hastalarin kalis siiresi kisalacak ve hasta memnuniyeti

artacaktir.
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Giiglendirme profesyonel hemsireligin gelisimi igin 6nemli bir kavramdir (62).
Hemsirelerin gliglenmesi, karar alma siireglerine katilmasi ve ekibin etkin bir iiyesi
olmasi, bakimin Kkalitesini yiikseltmenin temel kosuludur (63). Giiglendirilmis
hemsireler yiiksek is memnuniyeti ve motivasyon gostermekte, daha az is stresi ve daha

az tilkenmislik yasamaktadirlar (12).

Hemsirelik personelinin karar verme siirecine katiliminin arttirilmasi, hemsire
kaynakli hasta c¢iktilarint da olumlu yonde etkilemektedir. Bazi g¢aligmalarda da
hemsirelerin kararlara katilimi1 hemsirelik bakim kalitesinin yilikselmesi, hasta
mortalitesinin ve komplikasyonlarinin azalmasi, hastalarin hastanede kalis siirelerinin
kisalmasi, yogun bakimlarin kullanim giin sayisinin azalmasi, hasta ve ailesinin
sikayetlerinin azalmas1 ile iliskilendirilmistir. Ayrica, hemsirelerin karar verme
stireclerine katilimlarinin arttirtlmasi ile onlarda goriilebilecek psikosomatik ve fiziksel
sikayet ya da yetersizliklerin de azalabilecegi belirtilmistir (64-67). Bununla birlikte,
hemsirelerin giliglendirilme algis1 ile hasta memnuniyeti arasinda da iliski oldugu
saptanmistir. Donahue ve arkadaslarinin ¢alismasinda da hasta memnuniyeti ile
hemsirenin gliclendirilmesi arasinda anlamli  bir iliski oldugu belirlenmistir.
Giiclendirilmis hemsireler, hasta bakim kalitesini arttirmakta ve istenen bakim

ciktilarini saglamaktadirlar (5).

Bu dogrultuda, yonetici hemsireler, hemsireleri kararlara ya da karar verme ve
performans degerleme siireclerine dahil etmeli, ¢alisma ortaminda bilgi paylasimini
saglamali hemsireler icin gelisim ve egitim firsatlar1 yaratmali, hemsirelerin islerini
gerceklestirebilmeleri icin gerekli olan kaynaklara ulagmalarina yardimeir olmalidir.
Ayrica, personel giiclendirme kapsaminda yetki devretme, sorumluluk verme ve
otonomik davranmaya tesvik etme giiclii bir calisma c¢evresi olusturma da 6nemli katki
saglayacaktir. Ornegin yonetici hemsireler, kurum ya da hemsirelik hizmetleri yonetimi
igerisindeki projelere, komiteler ya da gorev takimlarina ve grup ¢alismalarina katilmak
icin hemsirelere sans vermelidir. Ayrica, yonetici hemsireler, hemsirelerin bilgi ve
yeteneklerini yiikseltmeleri icin Orgiitteki diger hemsirelerle deneyimlerini paylasma
ortamlart saglayarak hemsirelerin giiclendirilmeleri i¢in kaynak saglamis olurlar (63,
68).
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5. GEREC ve YONTEM
5.1. Arastirmanin Tipi

Aragtirma, yogun bakim iinitelerinde calisan hemsirelerin giiglendirilmelerine
iliskin goriislerinin degerlendirilmesi ve giiglendirilme alg1 diizeylerinin belirlemesi

amaciyla tanimlayici olarak yapilmistir.
5.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Arastirma, Rize Ili Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi’ne bagli Recep
Tayyip Erdogan Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi ve Rize Devlet

Hastanesi’nde 20 Eyliil -20 Ekim 2014 tarihleri arasinda yapilmstir.

Tablo 1. Aragtirmanin Yapildig: Hastanelerin Tanitict Ozellikleri

Egitim Arastirma

Hastaneler Hastanesi Devlet Hastanesi
Yatak sayisi 489 293
Yogun bakim yatak sayisi 39 41
Toplam hemsire sayisi 352 228
Yogun bakimlarda ¢alisan hemsire sayisi 66 54
Cerrahi yogun bakim hemsire sayisi 14 23
Dahili yogun bakim hemsire sayisi 14 16
Yenidogan yogun bakim hemsire sayist - 15
Anestezi yogun bakim hemgire sayist 13 -
Kalp damar cerrahi yogun bakim hemsire sayist 12 -
Koroner yogun bakim hemsire sayisi 13 -
Sertifikalt hemsire say1si 6 27

5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini, Rize [li Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi'ne bagh
bir egitim ve arastirma hastanesi ve bir devlet hastanesinde calisan toplam 120 yogun
bakim hemsiresi olusturmaktadir. Arastirmada, oOrneklem se¢imine gidilmeksizin
evrenin tamamina ulagilmaya ¢alisilmistir. Ancak, anketin uygulandig1 dénemde raporlu
veya izinli olan ve anketi doldurmay1 kabul etmeyen toplam 11 hemsire arastirma

disinda tutulmustur. Boylece aragtirma 109 kisi ile tamamlanmastir.
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5.4. Veri Toplama Araclan

Verilerin toplanmasinda Bilgi Formu, Personel Giiglendirme Anketi ve

Giiglendirme Algis1 Olgegi kullanilmustir.

Bilgi Formu: Arastirmact tarafindan gelistirilen bu form, yogun bakim
tinitelerinde ¢alisan hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu,
pozisyonu, mesleki deneyimi, c¢aligilan hastane ve yogun bakim {initesi, hastanede ve
yogun bakimda ¢alisma yil1, sertifika durumu, birimi isteyerek segme durumu ve kongre

vb. toplantilara katilimi ile ilgili 13 sorudan olusmaktadir.

Personel Giiclendirme Anketi: Arastirmaci tarafindan literatiir dogrultusunda
gelistirilen ve hemsirelik alaninda (Hemsirelikte Yonetim ve Halk Sagligi Hemsireligi)
uzman ii¢ kisinin ve yogun bakimda ¢aligsan iki hemsirenin goriisleri ile sekillenmis bu
anket, yogun bakimda calisirken hemsirelerin kim tarafindan gili¢lendirildigi, kim
tarafindan giliclenmelerine engel olundugu, bu birimde ¢alisabilmek i¢in kendi yeterli
hissetme durumu, hemsirelik hizmetleri yOnetimi tarafindan hangi konularda
giiclendirme yapildig1 ve bu birimde ¢alisirken hemsirelerin giiglenmelerinde etkili olan

unsurlara iliskin 5 sorudan olugsmaktadir.

Giiclendirme Algis1 Olgegi: Roller tarafindan 1999 yilinda gelistirilen 6lgek,
Eyliil 2009 tarihinde Hiilya Oztiirk tarafindan Tiirkceye uyarlanmistir (69). 15 ifadeden
olusan Giiglendirme Algisi Olgegi “1” Kesinlikle Katilmiyorum, “2” Katilmiyorum, “3”
Tarafsizim, “4” Katiliyorum, “5” Tamamen Katiliyorum arasinda degerlendirilen besli
likert tipte bir Olgektir. "Otonomi", "sorumluluk" ve "katilm" alt boyutlarini
icermektedir. Olgek, 6lgekten alinan puanin ortalamasi alindiktan sonra 1 ile 5 puan
arasinda degerlendirilmektedir. Olgekten alinan puan 5’e yaklastikca hemsirelerin
giiclendirme alg1 diizeyleri ylikselmekte, puan 1’e yaklastikca gili¢lendirme algi
diizeyleri diismektedir. Orijinalinde Cronbach Alpha katsayis1 0.816 olarak
bulunmustur. Alt boyutlarda ise; otonomi i¢in Cronbach Alpha katsayis1 0,796,
sorumluluk icin 0.803, katilim i¢in 0.866 bulunmustur. Roller' in belirttigine gore 6l¢ek
yiiksek diizeyde gecerlilige sahip, uygulama agisindan giivenilirdir (70).

5.5. Arastirma Plam

Arastirma plan1 Sekil 3’de yer almaktadir.
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Personel giiglendirme konusuna iligkin literatiir incelemesi yapilmasi

Nisan 2014 — Kasim2014

v

Veri toplama araglarinin olusturulmast
Nisan 2014

=

Arastirma kapsamindaki hastanelerden izin alinmasi
May1s 2014

-

Tez 6nerisi
Mayis 2014

-

KTU Tip Fakiiltesi Klinik Arastirmalar Etik
Kurulu’ ndan izin alinmasi
Evlil 2014

=

Veri toplama
Eyliil 2014 - Ekim 2014

-

Verilerin analizi
Kasim 2014

U

Tez raporunun yazimi
Kasim 2014 — Subat 2015

Sekil 3. Arastirma Plan1
5.6. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Bu aragtirma sonuglari, arasgtirmanin yapildigi hastanelerin yogun bakim
tinitelerinde ¢alisan hemsirelerin goriisleri ile sinirhidir. Ayrica, calismada test edilmeye
calisilan giiclendirme olgusu bireylerin subjektif algilama diizeyine baglh bir konu
olmasi1 ve bireylerin anketi cevaplandirirken yanilma paylarinin bulunmasi nedeni ile de

siirliliga sahiptir.
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5.7. Arastirmanin Yasal izin ve Etik Kurul Onay1

Aragtirmanin uygulanabilmesi i¢in, arastirma kapsamina alinan hastaneler igin
Rize 1li Kamu Hastaneleri Kurumu’ndan 14.05.2014 tarihinde yazili izin almmustir (EK
1). Ayrica Karadeniz Teknik Universitesi Tip Fakiiltesi Klinik Arastirmalar Etik Kurul
Bagkanligi’ndan 18.09.2014 tarihinde 24237859 — 544 sayili yazili izin alinmistir.
Giiclendirme Algis1 Olgegi'nin Tiirkce halinin arastirmada kullanilabilmesi i¢in de
Hiilya Oztiirk’ten 14.04.2014 tarihinde e-posta yoluyla izin almmistir (EK 2).
Arastirmaya katilan hemsgirelerden de arastirmaya katilmaya goniillii olduklarina iliskin
yazili onam alinmistir (EK 3). Katilimcilarin arastirma esnasindaki sorular1 ve arastirma
sonucuna ulagabilmeleri i¢in arastirmacinin is yeri ve cep telefonu numaralarn ile e-

posta adresi verilmistir.
5.8. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Hemsirelerin demografik
ozelliklerini belirlemek i¢in sayi, yiizde, ortalama ve standart sapma analizleri,
hemsirelerin kendilerinin ve hemsirelik personel giiglendirmesine iliskin goriislerini

saptamak icin yine say1 ve yiizde olusan tanimlayici istatistiksel analizler kullanilmistir.

Hemsirelerin medeni durumlari, c¢alistiklart hastane, cinsiyetleri, pozisyonlari,
calismayi isteyerek segme durumlari, kongre ve benzeri toplantilara katilma durumlari
ve sertifika sahip olma durumlan ile giiclendirme algis1i Olgegi puanlarinin
karsilastirmasinda, t-testi ve Mann-Withney U testi; egitim durumlari, yaslari, mesleki
deneyim yillari, hastanede ve yogun bakimda calisma siireleri, calistiklar1 yogun bakim
tiniteleri, kendilerini en ¢ok giiclendiren kisi ve giiclenmelerine engel olan kisilere
iligkin gortisleri ile giliglendirme algist Olgegi puanlarinin karsilastirilmasinda ise
ANOVA ve Kruskall Wallis testleri kullanilmigtir. Ayrica Kruskall Wallis testinde
farkliliga neden olan gruplar1 saptamaya yonelik olarak Mann Withney U testi
kullanilmistir. Bununla birlikte, verilerin normal dagilimina uygunluklarin1 saptamak
i¢in ise Kolmogorov-Smirnov ya da Shapiro-Wilk testleri kullanilmistir. Elde edilen

bulgular, %95 giiven araliginda %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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6. BULGULAR

Aragtirmanin bulgulari, devlet hastanelerindeki yogun bakim {initelerinde ¢alisan
hemsirelerin demografik oOzellikleri, giiclendirilmelerini destekleyen ve engelleyen
kisiler, yeterlilik alanlari, yogun bakima iliskin giiclendirme faaliyetleri,
giiclenmelerinde etkili olan durumlar ve giiclendirme algisinin  demografik

degiskenlerle karsilastirilmasi seklinde ele alinmistir.

Tablo 2. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler n %
20-26 55 50.5
Yas 27-33 28 25.6
34-40 26 23.9
Cinsiyet Kadin 89 81.7
Erkek 20 18.3
. Evli 54 49.5
Medeni durumu Bekar 55 50.5
Saglik meslek lisesi 36 33
Egitim durumu On lisans 22 20.2
Lisans/lisansiistii 51 46.8
1-4 y1l 57 52.3
Mesleki deneyim 5-9 yil 33 30.3
10 Y1l ve tstii 19 17.4
Calisilan hastane Devlet hastanesi . 54 495
Egitim ve aragtirma hastanesi 55 50.5
Hastanedeki pozisyon Sew%s sorun{ﬂu }.lemsireSi ! 6.4
Servis hemsiresi 102 93.6
1-3y1l 66 60.6
Hastanedeki ¢alisma stiresi 4-6 y1l 22 20.1
7 yil ve istii 21 19.3
Cerrahi yogun bakim 36 33.0
Dahili yogun bakim 25 22.9
- e Koroner yogun bakim 11 10.1
Cahistlan yogun bakim initesi Kalp dani]argcerrahi yogun bakim 12 11
Yenidogan yogun bakim 14 12.8
Anestezi yogun bakim 11 10.1
1-3y1l 69 63.3
YBU’nde ¢alisma siiresi 4-6 y1l 26 23.9
7 y1l ve stl 14 12.8
YBU’nde ¢aligmay1 isteme durum EI\:;L ig ?32
e o Katildim 44 40.4
YBU’ne iliskin toplantilara katilm Katilmadim 65 596
.. e Var 33 30.3
YBU sertifika durumu Yok 76 69.7
Toplam 109 100

YBU: Yogun Bakim Unitesi
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Tablo 2’de hemsirelerin %50.5’1 20-26 yas araliginda, %81.7’si kadin ve %50.5’1
bekardir. %46.8’1 lisans ya da lisansiistii egitime ve %52.3’1 1-4 yil meslek deneyimine

sahiptir. Hemsirelerin %50.5°1 egitim ve arastirma hastanesinde, %93.6°s1 yogun bakim

hemsiresi pozisyonunda ve %33’ili cerrahi yogun bakim iinitesinde calismaktadir.

Hemgsirelerin %60.6’sinin hastanede ve %63.3’linlin yogun bakim iinitesinde ¢alisma

stiresi 1-3 yildur.

Hemgsirelerin %69.7°si yogun bakim sertifikasina sahip degildir. %82.6’s1 yogun

bakim {initesinde isteyerek ¢alismakta ve %59.6°s1 yogun bakima iliskin kongre vb.

toplantilara katilmamustir (Tablo 2).

Tablo 3. Hemsirelerin Giiglenmelerini Etkileyen Kisilere Iliskin Goriisleri

Destekleyenler

Giiclendirilmeyi Etkileyen Kisiler

Engelleyenler

n % n %
Saglik Bakim Hizmetleri Miidiiri - - 11 10.1
Servis Sorumlusu 35 321 - -
Kendisi 50 45.9 - -
Yogun Bakim Hekimleri 10 9.2 13 11.9
Hastane Yo6netimi - - 71 65.1
Diger 14 12.8 14 12.8
Toplam 109 100 109 100

Tablo 3’e¢ gore hemsirelerin %45.9’u kendi kendilerini giiglendirdiklerini

diistiniirken, %65.1°1 hastane yoOnetiminin onlarin  giiglenmesini

diistinmektedir.
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Tablo 4. Yogun Bakim Unitesinde Calisan Hemsirelerin Yeterlilik Alanlarina Iliskin

Gortsleri (n=109)

Yeterlilik Alanlarr™ nYeter(I)}o Blr:az Yet;; l Eetersol/z
Hemgirelige iligkin teorik bilginiz 72 661 37 33.9 - -

Hemgsirelige iliskin temel becerileriniz 85 78 24 22 - -

Hemgsirelige iliskin ileri becerileriniz 65 59.6 36 33 8 7.3
Yogun bakima iligkin makine, ara¢ ve gereclerin kullanimi 68 624 37 33.9 4 3.7
Etik sorun ve ikilemlerde karar verme 54 495 51 468 4 37
Sorunlar karsisinda hizli diigiiniip dogru karar verebilme 66 60.6 38 34.9 5 46
Zorlayici ¢aligma kosullarina uyum saglayabilme 64 58.7 40 36.7 5 46
Diger caliganlar1 yetenek ve basarilari ile etkileyebilme 50 459 54 49.5 5 46
Gorev ve sorumluluklari eksiksiz yerine getirme 85 78 24 22 - -

Gorev ve sorumluluklara iligkin bagimsiz karar verebilme 70 642 34 31.2 5 46
Komplike ve zor vakalara bakabilme 66 606 36 33 7 64
Cok disiplinli takim i¢inde rol ve sorumluk alabilme 77 706 25 22.9 7 6.4

*n katlanmustir.

Hemsirelerin %78’1 hemsirelige iliskin temel beceriler, %78’1 alinan goérev ve

sorumluluklar1 eksiksiz yerine getirme, %70.6’s1 ¢ok disiplinli takim icinde rol ve

sorumluk alabilme konularinda kendilerini yeterli gormektedir. Bununla birlikte

hemsirelerin %49.5°1 diger calisanlar1 yetenek ve basarilar ile etkileyebilme konusunda

kendilerini biraz yeterli goriirken, %7.3’0 ileri hemsirelik becerilerinde kendilerini

yetersiz gormektedirler (Tablo 4).
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Tablo 5. Hemsirelerin Hemsirelik Hizmetleri Yo6netimi Tarafindan Giiglendirildigi
Konulara iliskin Gériisleri (n=109)

Giiclendirilmeye iliskin Konular* n Evet % n Haywr %

Herhangi bir konuda gii¢lendirilmiyoruz 69 63.3 40 36.7
geiz?éli:iesr;ﬁe gibi egitim ve kendini gelistirme firsatlarini 34 31.2 75 68.8
Periyodik egitim toplantilari/ kurs firsatlar1 sunma 51 46.8 58 53.2
Katilmak istenilen sosyal etkinlik/faaliyet i¢in izin verme 63 57.8 46 42.2
SBull!]gnl1 ave kaynaklara ulasilabilecek erisim ag1 ve ortami 51 468 58 53.2
}l;:;irl;t rTi]l;ilem/ sorunlarin ¢oziimii i¢in destekleyici ortam 33 303 76 697
Mesleki yeniliklerin uygulanmasina destek verme 53 48.6 56 51.4
Yeterli sayida personel ile ¢alisma 19 174 90 82.6
Nitelikli/donanimli personel ile ¢alisma 35 32.1 74 67.9
Sorunlarin ¢6ziimiinde destek olma/¢oziimleyici yaklagim 36 33 73 67

Motivasyon/ is doyumu destekleyen bir ortam yaratma 17 15.6 92 84.4
Bakima iliskin bagimsiz karar alma firsatlar1 yaratma 55 50.5 54 49.5
Destekleyici bir ¢calisma programi/nébet listesi sunma 41 37.6 68 62.4
Her galisani yogun bakim i¢in sertifikalandirma 29 26.6 80 73.4
Destekleyici sertifika programlart sunma (EKG, CPR vb.) 62 56.9 47 43.1
Istekli olanlar1 yogun bakimda ¢alistirma 53 48.6 56 51.4
lth;Irij(r)]rmn;lnsa iligkin yOnlendirici olma/geri bildirimde 32 29 4 77 706
Uygun teknoloji ve donanimli ortam yaratma 37 33.9 72 66.1
En kaliteli iiriin ve malzeme kullanimini saglama 20 18.3 89 81.7
Her tiirlii kisisel sorunda destek olma 25 22.9 84 77.1
Cok disiplinli takim ¢aligmasini destekleme/ ortam yaratma 32 294 77 70.6
Ortak diisiince ve kararlar1 destekleme 42 38.5 67 61.5
Unite yonetimine katilimi tesvik etme 39 35.8 70 64.2
Diger disiplinlerle igbirligini destekleme 34 31.2 75 68.8
Calisanlar giiglendirecek odiiller sunma 10 9.2 99 90.8
i;ﬁzifinde mesleki konularda her tiirlii yardim ve destegi 30 275 79 725
Yaratici fikir ve yaklagimlara firsat verme/destekleme 38 34.9 71 65.1
)(/;;Fl)lrir;a zamanlarina iligkin esnek yaklagma/diizenleme a1 376 68 62.4
Basari/yeteneklerini gosterme ve sunma firsati yaratma 30 27.5 79 72.5
Kisiler arasi iligkileri gelistirecek ortam/firsat yaratma 36 33 73 67

Diger kurumlarla iligkileri gelistirecek ortam sunma 21 19.3 88 80.7
Giivenli ve ergonomik bir galigsma ortami saglama 21 19.3 88 80.7
Gorev ve sorumluluklarima iligkin bagimsiz kararlar 35 301 74 679

alabilme

*n katlanmustir.
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Hemsirelerin  %63.3’1i hi¢ bir konuda giiclendirilmedigini diistinmektedir.
Bununla birlikte hemsirelerin %90.8’1i oncelikle calisanlar1 giiglendirecek odiiller
sunma, %84.4’1i motivasyon/is doyumu destekleyen bir ortam yaratma, %82.6’s1 yeterli
sayida personel ile ¢alisma konularinda giiclendirilmediklerini diisiinmektedir. %57.8’1
ise katilmak istenilen sosyal etkinlik/faaliyet icin izin verme, % 56.9’u destekleyici
sertifika programlari (EKG, CPR vb.) sunma ve %50.5’1 bakima iligskin bagimsiz karar
alma firsatlar1 yaratma konularda gili¢lendirildiklerini belirtmektedirler (Tablo 5).

Tablo 6. Hemsirelerin Giiglenmelerinde Etkili Olan Unsurlara iliskin Gériisleri (n=109)

Giiclenmede Etkili Olan Unsurlar* Etkili Az Etkili Etkisiz OIIEutESI:JZ
n % n % n % n %
Isin zor ve meydan okuyucu olmasi 51 468 29 266 12 11 17 156
Mesleki bilgide yeterli olma 75 688 26 239 8 7.3 - -
Mesleki becerilerde yeterli olma 86 78 20 183 4 37 - -

Ortamin fiziki yapisi, donanimi ve teknik
ozelliklerinin nitelikli ve ergonomik olmast

Lisans egitimi almig olma 47 431 32 294 26 239 4 3.7

56 514 22 202 22 202 9 8.3

;ﬁ]g;n bakimi destekleyecek lisansiistii egitim 48 44 29 266 29 266 3 28

Yogun bakim sertifikasi almis olma 47 431 33 303 25 229 4 3.7

Isle ilgili giincel ve degisen bilgileri takip
edebilme firsat1 sunulmasi

Servis sorumlusu tarafindan desteklenme 73 67 23 211 10 9.2 3 2.8
Yogun bakima 6zgii periyodik hizmet i¢i egitimler 60 55 28 257 18 165 3 2.8

57 523 28 257 18 165 6 5.5

Ejlﬁsllan. basarilar karsisinda geribildirim ve 54 495 21 193 27 248 7 6.4
odullendirme

E{'ogun bgklm servisinde caliganlara fazladan prim 64 587 28 257 16 147 1 09
O6denmesi

Yogun bakim servisinde isteyerek ¢alisma 78 716 22 202 8 73 1 0.9
Destekleyici kurum yoneticileri 57 523 20 183 20 183 12 11
Yogun bakima 6zgii kurs firsatlar 58 532 28 257 17 156 6 55

Hemsirelik uygulamalarina bagimsiz karar verme 62 569 34 312 11 101 2 1.8

Sorumlulugu alinan islere bagkalar1 tarafindan
miidahale edilmemesi

Sahip olunan yetkilerle sorunlar1 kolaylikla ¢ozme 64 58.7 33 303 10 9.2 2 1.8

61 56 26 239 14 128 8 7.3

Hemsirelikle ilgili isleri nasil yapilacagma 68
bagimsiz karar verme

Kaliteli ve uygun teknolojik ara¢ ve malzemeler 57 523 34 312 14 128 4 3.7

624 26 239 12 11 3 2.8
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Tablo 6’nin devami

Bilgi ve kaynaklara ulasabilecek erisim ag1

Cesitli  disiplinlerin  katilimdan olusan takim
caligsmalari

Hemsirelerden olusan takim ¢aligsmalari
Takim igi iyi bir iletisim aginin kurulmasi

Hemgsirelerin de katildigi c¢ok-disiplinli birim i¢i
haftalik vaka sunumlar1 vb. oturumlar

Hastanenin orgiitsel amaclar1 ve hedeflerinin
olmas1

Unitenin amag ve hedeflerinin olmasi

Hastane ile iinite amag¢ ve hedeflerinin uyumlu
olmas1

Uzun c¢alisma saatleri (16 ya da 24 saatlik
vardiyalar)

Hasta bakimi i¢in personel sayisinin yetersizligi
Hasta-hemsire oraninin dengesizligi
Gorev disi iglerin hemsireye yiiklenmesi

Servise iligkin uygulama, degisiklik, egitim gibi
konularda hemsgirelerin fikrinin alinmasi

Yapilan uygulama ve bakimlara yOnetimin
miidahale etmesi

Calisilan iinitede yiiriitiilen kalite ¢alismalart

Hemsirelerin yalnizca kendi amirlerine hesap
vermesi

Hastanede hemsirelik hizmetlerinden sorumlu tek
mercinin  yonetici hemsireler olmasy/  diger
mesleklerin miidahale etmemesi

Unitede hemsirelik hizmetlerinden sorumlu tek
mercinin  yonetici hemsireler olmasy/  diger
mesleklerin miidahale etmemesi
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16.5
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27
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18

25
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19
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17
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19.3

12.8

11
13.8

24.8

294

16.5

22.9

16.5

8.3
11
17.4

15.6

15.6

15.6

17.4

18.3

18.3

10

12

30

45
44
51

16

42

12

10

4.6

2.8

2.8
4.6

9.2

11

6.4

5.5

275

41.3
40.4
46.8

14.7

38.5

11

7.3

7.3

9.2

*n katlanmustir.

Hemsirelerin %78’i mesleki becerilerde yeterli olma, %71.6’s1 yogun bakim

servisinde isteyerek calisma ve %68.8’i mesleki bilgide yeterli olma unsurlarinin

giiclenmelerinde etkili oldugunu diistinmektedir. %46.8’1 ise gorev dis1 islerin

hemsireye yiiklenmesi, %41.3’li hasta bakimi i¢in personel sayisinin yetersizligi ve

%40.4’1 hasta-hemsire oraninin dengesizliginin giiclenmelerini

etkiledigini diisiinmektedirler (Tablo 6).
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Tablo 7. Hemsirelere Gore Giiglendirme Alg1 Olgegi Puan Ortalamalari

n Min. Max. Ort. £ SS
Katilim 109 1.00 5.00 2.68+0.77
Sorumluluk 109 1.00 5.00 4.15+0.94
Otonomi 109 1.33 5.00 3.06+0.88
Giiglendirme Algist Genel Toplam 109 1.54 5.00 3.11+0.64

Hemsirelerin gli¢lendirme alg1 6l¢egi genel toplam puan ortalamalar1 3.11 + 0.64
diir. Alt boyutlarda ise “katilim” boyutu 2.68 + 0.77 puan, “sorumluluk” boyutu 4.15 +
0.94 puan ve “otonomi” boyutu 3.06 + 0.88 puandir (Tablo 7).

Tablo 8. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri ile Giiglendirme Algi Olgegi Puan
Ortalamalariin Karsilagtirilmasi (n=109)

Demografik Ozellikler n Katilim Sorumluluk Otonomi GAIS?] gﬁnel
Yas Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort =SS Ort + SS
20-26 55 56.73 (2.85) 55.38 (4.33) 3.03+0.92 3.11+0.62
27-33 28 49.45 (2.42) 57.52 (4.00) 3.15+0.90 3.12+0.64
34-40 26 57.33(2.78) 51.48 (4.16) 3.02+0.81 3.09+0.71
0 kw= 1.176 0.549
F= 0.196 0.02
p= 0.556 0.76 0.823 0.98
Cinsiyet Ort+ SS Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort+ SS
Kadin 89 2.67+0.77 55.10 (4.00) 53.48 (3.00) 3.10 £ 0.64
Erkek 20 2.74+0.80 54.55 (4.50) 61.78 (3.16) 3.15+£0.67
t= -0.347 -0.307
MWU= 881 754.5
p= 0.729 0.942 0.286 0.76
Medeni Durum Ort £ SS Ort+ SS Ort+SS Ort + SS
Evli 54 2.63+0.72 4.13+£0.98 2.99+0.84 3.06+0.62
Bekar 55 2.74 +0.83 4.18+0.91 3.13+0.92 3.16 £0.67
t= -0.74 -0.287 0.822 0.837
p= 0.461 0.775 0.413 0.405
Egitim Durumu Ort £ SS Ort. Sira (Med) Ort+ SS Ort + SS
Saglik Meslek Lisesi 36 2.68+0.72 55.43 (4.00) 3.10+£0.87 3.11+0.59
On Lisans 22 2.93+0.89 51.61 (4.50) 3.04+£0.90 3.22+0.78
Lisans/Lisansiistii 51 2.58 £ 0.75 56.16 (4.00) 3.04+0.89 3.06+0.62
X Kws= 0.354
F= 1.593 0.048 0.451
p= 0.208 0.838 0.953 0.638
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Tablo &’in devami

Mesleki Deneyim Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort + SS
1-4 y11(1) 57 53.54 (2.71) 57.47 (4.33) 54.65 (3.00) 3.10+0.62
5-9 y11(2) 33 56.83 (2.57) 59.88 (4.66) 56.86 (3.00) 3.20+0.59
10 il ve tistii(3) 19 56.18 (2.71) 39.11 (4.00) 52.82 (3.33) 2.98 +0.78
1 Kw= 0.26 6.422 0.215
F= 0.721
p= 0.878 0.04 0.898 0.489
fleri Test (MWU) 1>3,2>3

(p<0.05)

Cahgsilan Hastane Ort+ SS Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort + SS
Devlet Hastanesi 54 2.72+0.76 57.25 (4.50) 60.34 (3.33) 3.17+0.61
Egitim ve Arastirma 55 2.65+0.80 52.79 (4.00) 49.75 (3.00) 3.05+0.67
Hastanesi
t= 0.417 1.008
MWU= 1363.5 1196.5
p= 0.677 0.444 0.078 0.316

Hastanedeki Pozisyon Ort £+ SS Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort £+ SS
Servis Sorumlusu 7 2.63+0.88 54.86 (4.00) 46.36 (2.66) 3.05+0.55
Servis Hemsiresi 102 2.69+0.77 55.01 (4.16) 55.59 (3.00) 3.11+0.65
t= -0.194 -0.247
MWU= 356 296.5
p= 0.847 0.99 0.452 0.805

Hastanedeki Calisma Ort + SS Ort. Sira (Med) Ort + SS Ort £ SS

Siiresi
1-3 Y1l 66 2.60 +£0.69 55.42 (4.00) 3.02+0.86 3.05+0.58
4-6 Y1l 22 2.95+0.74 58.14 (4.50) 3.37+0.80 3.37+0.52
7 Y1l ve istii 21 2.67+1.01 50.38 (4.33) 2.87+0.97 3.02+0.88
X kw= 0.732
F= 1.701 1.999 2.252
p= 0.188 0.694 0.141 0.11

Calisilan YBU Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort £ SS
Cerrahi YBU 36 55.83 (2.78) 52.11 (4.00) 58.08 (3.00) 3.11+0.56
Dahili YBU 25 60.64 (2.57) 63.26 (4.66) 54.16 (2.66) 3.29+0.66
Koroner YBU 11 66.55 (3.00) 55.64 (5.00) 57.41 (3.00) 3.21+0.62
Kalp Damar YBU 12 45.92 (2.57) 45.67 (4.00) 45.42 (2.83) 2.86 +0.65
Yenidogan YBU 14  46.89 (2.28) 60.75 (4.66) 61.25 (3.33) 3.05+0.75
Anestezi YBU 11 48.14 (2.00) 47.91 (4.00) 46.91 (2.66) 2.93 +£0.73
1 Kws= 4.744 4.406 2.833
F= 1.011
p= 0.448 0.493 0.726 0.415
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Tablo &’in devami

YBU Calisma Siiresi Ort =SS Ort. Sira (Med) Ort + SS Ort £ SS

1-3 Y1l 69 2.60 +0.68 54.25 (4.00) 2.99 +0.87 3.04 £0.60

4-6 Y1l 26 2.90+0.90 58.77 (4.66) 3.38+0.84 3.34+0.68

7 Y1l ve iistii 14 2.68 +0.92 51.71 (4.50) 2.83+0.92 3.04+£0.73

0 kw= 0.606

F= 1.413 2.489 2.26

p= 0.248 0.739 0.088 0.109
YBU Calismay: isteme Ort + SS Ort. Sira (Med) Ort + SS Ort + SS
Durumu

Evet 90 2.67+0.82 57.53 (4.50) 3.12+0.91 3.13+0.68

Hayir 19 274+ 051 43.03 (4.00) 2.77 +0.64 2.99+0.44

t= -0.345 1.596 0.872

MWU= 627

p= 0.643 0.059 0.113 0.26
}l“{(]);;ialliig;;i :ali(o:fll:l:b. Ort + SS Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort £ SS

Katildim 44 293+£072  52.25(4.16)  57.43(3.00)  3.24+0.62

Katilmadim 65 252+077  56.86(4.00)  53.35(3.00)  3.02+0.65

t= 2.811 1.759

MwWU= 1309 1323

p= 0.006 0.437 0.506 0.081
Yogun Bakim Sertifika Ort+SS  Ort. Sira(Med)  Ort+SS Ort+SS
Durumu

Var 33 2.79+0.84 51.27 (4.00) 3.20+0.80 3.17+0.71

Yok 76 2.64+0.74 56.62 (4.16) 3.00+0.91 3.08 £0.62

= 0.92 1.072 0.6

MWU= 1131

p= 0.36 0.399 0.286 0.55

Hemsirelerin demografik o6zellikleri ile Giiglendirme Algist Olgegi puan
ortalamalar1 karsilagtirildiginda, hemsirelerin mesleki deneyim yili ile sorumluluk alt
boyut puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (y*kw= 6.422; p=
0.040< 0.05). Bu farkin nedeni 10 yil ve iistii mesleki deneyime sahip hemsirelerin
sorumluluk alt boyut puanlarmin 1-4 yil ve 5-9 yillik mesleki deneyime sahip

hemsirelerin puanlarindan diisiik olmasidir (p< 0.05).

Hemsirelerin yogun bakima iliskin kongre ve benzeri toplantilara katilma durumu
ile katilim alt boyut puan ortalamalar1 arasinda da istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmustur (t=2.811; p=0.006<0.05). Bu farkin nedeni, kongre vb. toplantilara katilan
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hemsirelerin katilim alt boyut puanlarinin kongre vb. toplantilara katilmayanlarin

puanlarindan yiiksek olmasidir (p< 0.05).

Hemgirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, ¢alisilan hastane,
hemsirelerin pozisyonu, hastanedeki ve yogun bakimdaki calisma siiresi, calisilan
yogun bakim {initesi, yogun bakimda c¢alismay1 isteme durumu, yogun bakim
sertifikasina sahip olma durumu ile giiclendirme Olgegi toplam ve alt boyut puan

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamaistir (p> 0.05).

Tablo 9. Hemsirelerin Giiglenmelerini Etkileyen Kisilere iliskin Goériisleri ile
Giiclendirme Algi Olgegi Puanlarinin Karsilastirilmasi (n=109)

Giiclenmeyi Katihm Sorumluluk Otonomi Genel Toplam
Destekleyenler Ort + SS Ort. Sira (Med) Ort + SS Ort. Sira (Med)
Sorumlu Hemsire 35 2.65+0.82 52.61 (4.00) 3.01 £0.88 52.76 (3.07)
Kendisi 50 2.66 £0.79 54.02 (4.16) 3.10+0.88 56.85 (3.07)
YBU Hekimleri 10 2.72+0.58 47.85 (4.00) 3.03+£0.79 54.50 (3.19)
Diger 14 2.80+0.78 69.57 (5.00) 3.09+£1.03 55.29 (3.34)
XZ KW= 4.037 0.788
F= 0.142 0.08
p= 0.935 0.257 0.971 0.852
Giiclenmeyi
Engelleyenler Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med) Ort. Sira (Med)
SBHM 11 49.36 (2.57) 37.45 (4.00) 59.05 (3.33) 47.09 (3.15)
YBU Hekimleri 13 55.27 (2.42) 63.58 (4.66) 52.46 (2.66) 57.19 (2.92)
Hastane Yonetimi 71 55.04 (2.71) 54.80 (4.33) 52.07 (3.00) 53.60 (3.07)
Diger 14 59.00 (2.71) 61.82 (4.83) 69.04 (3.50) 66.29 (3.30)
A Kw= 0.578 5.407 3.684 2.681
P 0.901 0.144 0.298 0.443

SBHM: Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii

Hemsirelerin giiclenmelerini etkileyen kisilere iliskin goriisleri ile Giiglendirme

Algist Olgegi puanlari karsilastirildiginda, hemsirelerin goriisleri ile dlgegin toplam ve

alt boyut puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir (p> 0.05).
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7. TARTISMA

Giiglendirme profesyonel hemsireligin gelisimi igin 6nemli bir kavramdir (62).
Hemsirelerin gili¢lendirilmesi, karar alma siireglerine katilmasi ve ekibin etkin bir iiyesi
olmasi ve bakimin kalitesinin yiikseltilmesi agisindan temel kosuldur (71). Bu nedenle
hemsirelerde giiclendirme, karar verme, sorumluluk alabilme gibi yonetsel kavramlari
icerdigi siirece gerceklesebilir. Hastalar1 ve kendilerini etkileyen siire¢lerde karar verme
Ozerkligi kullanarak kontrolii ele alan hemsireler, uygulamalarmni aldigi kararlar
cergevesinde gelistirebilmeli ve dogan sonuglar i¢in sorumluluk alabilmelidir.
Sorumluluk alarak c¢alisan hemsire kendini daha giiclii hissetmekte, bu da beraberinde
profesyonellesmeyi getirmektedir (72). Profesyonellesmis hemsirelerin calistigi en 6zel
birimlerden biri de yogun bakim {initeleridir. Yogun bakim {initelerinde g¢alisan
hemsirelerin giiclendirilmesi profesyonellesmelerine katki saglayacaktir. Yogun bakim
hemsirelerinin sorumluluk almasinin saglanmasi ve otonomilerinin arttirilmasi, risk
alma konusundaki istekliligini artiracak ve daha kaliteli hasta bakim ¢iktilarinin ortaya
koymasimi saglayacaktir (73). Bu dogrultuda ¢alismada, ¢ogunlukla 26 yas altinda,
kadin ve yarist bekar olan yogun bakim hemsirelerinin gii¢lendirilmeye iligkin gortisleri
ve giiclendirilme diizeyleri degerlendirilmistir. Ayrica hemsirelerin, yaklasik yarisi
lisans mezunu, bir egitim arastirma hastanesinde ve 1/3° i cerrahi yogun bakim
tinitesinde c¢aligmaktadir. Geng olan grubun mesleki deneyimi dort yildan kisa oldugu

i¢in hastanedeki ve yogun bakimdaki ¢alisma siireleri de kisadir (Tablo 2).

Bu hemsirelerin ¢cogunlugu yogun bakim {initesinde caligmayi kendi istekleri
dogrultusunda se¢mislerdir (Tablo 2). Calisma bulgularimiza benzer sekilde Bahgecik
ve Koca’nin ¢alismasinda da hemsirelerin yogun bakim {initelerinde isteyerek calistig
saptanmigtir (9). Bir birimde isteyerek ¢alisma, hemsirelerin gelisiminin saglanmasinda
ve giiclendirilmesinde itici bir gli¢ ya da giidiileyici bir faktdr olabilmektedir. Bu
nedenle yogun bakim {initelerinde isteyerek c¢alisma hemsirelerin giiclendirilmesi

acgisindan 6nemlidir.

Hemsirelerin giiclendirilmesinde 6nemli olan bir diger unsur egitim programlarina
katilmaktir. Calismaya katilan hemsirelerin ¢ogunlugu ise yogun bakim hemsirelerin
bilgi ve becerilerinin gelistirilmesinde 6nemli rol oynayan yogun bakim sertifikasina

sahip degildir (Tablo 2). Oysa yogun bakim hemsireleri ile yapilan bir arastirmada,
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yogun bakimla ilgili sertifika sahibi olmanin elestirel diisiinme egilimini olumlu yonde
etkiledigi saptanmustir (74). Bununla birlikte Akbal ve arkadaslarinin galigmasinda
hemsirelerin sertifikali egitimlerin yayginlastirilmasini, etkinliklere katilimin kurum
tarafindan desteklenmesini istedigi belirlenmistir (75). Ayrica arastirmamizda
hemsirelerin yarisindan fazlasinin yogun bakima iligkin kongre vb. egitim toplantilarina
katilmadig goriilmektedir (Tablo 2). Oysa hemsirelere egitim firsatlarinin sunulmasi ve

onlarin egitilmesi personel giiclendirmede 6nemli kriterlerden biridir (76).

Arastirmamizda hemsirelerin yaklasik yaris1 giiclenmelerinde en ¢ok kendilerini
etkili goriirken c¢ogunlugu hastane yonetiminin giiglenmelerini  engellendigini
diiginmektedir (Tablo 3). Giiney Finlandiya’da hemsgireler iizerinde yapilan bir
arastirmada, hemsirelerin yarist kurum tarafindan giiclendirildigini diistiinmektedir.
Hemsireler giiglendirildiginde is memnuniyeti artabilir, tiikenmislik azalabilir ve
verdikleri bakimin kalitesi artabilir (77). Bu dogrultuda, yoneticiler hemsirelerin
giiclenmelerini destekleyecek uygulamalarla onlarin motivasyonunu artirabilir ve kendi
kaderlerini kontrol etmelerini ve giiglii olduklarini hissetmelerini saglayabilirler. Bu

uygulamalarla kurumun verimliligi de artabilir (78).

Aragtirma kapsamina alman yogun bakim hemsirelerinin giliglendirme algi
diizeyleri degerlendirildiginde, yogun bakim hemsireleri genel olarak, orta diizeyde
gliclendirildiklerini diisinmektedir (Tablo 7). Bu nedenle, hemsirelerin tam olarak
giiclendirildigi ya da giiclendirilmedigi sdylenemez. Oysa gii¢lendirme hemsirelerin
saglik sisteminde aktif rol almalarinda anahtar bir siirectir (79). Oztiirk’iin ¢calismasinda

ise hemsirelerin giiclendirme algi diizeyleri orta seviyenin iizerinde bulunmustur (69).

Bununla birlikte, arastirmamizda hemsirelerin katilim ve otonomi alt boyutlarina
iliskin algi diizeyleri orta diizeydedir (Tablo 7). Vatan ve arkadaslarinin yaptiklari
calismada, hemsirelerin yonetsel kararlara yeterince katilmadiklar1 fakat karar verme
siirecine dahil olmak istedikleri bulunmustur (80). Hemsirelerin karar verme siireglerine
katilmalar1 hemsirelik uygulamalarindaki kontrollerini artirmakta (81) ve yoOnetime

katilimlart verimlilik ve performanslarini yiikseltmektedir (82).

Gliglendirmede kararlara katilim kadar onemli bir yere sahip olan otonomi
kavrami1 da, hemsireler agisindan ilgi ¢eken bir kavramdir (59). Saglik Bakanlig

hastanelerinde yliriitiilen bu aragtirma bulgularina gore, yogun bakim hemsirelerinin
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otonomi alg1 diizeyleri orta seviyededir (Tablo 7). Bu bulgumuza benzer sekilde
Oztiirk’{in ¢aligmasinda da otonomi alg: diizeyi orta seviyede belirlenmistir (69). Bir
baska calismada ise iiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin otonomi diizeyleri
Saglik Bakanligi Hastaneleri’nden daha diisiik olarak saptanmistir (83). Otonomi
profesyonelligin ayirt edici 6zelligidir. Otonominin uygulamaya gecirilmesi karar
vermeyi, otoriteyi, sorumluluk almay1 gerektirir ve giic anlamina gelir (84). Dolayisiyla
hemsireler gii¢lendirildiginde, otonomik davranmaya, ortak karar vermeye ve

sorumluluk almaya yonlendirilmis olacaklardir.

Sorumluluk, bir gorevi yerine getirirken, istekli olabilmeyi, belli bir bilgi
birikimine sahip olmay1 ve kendi kararlarin1 uygulayabilmeyi gerektiren bir duygudur
(85). Giiglendirilmis galisan verdigi kararlarin ve yaptigi isin sorumlulugunu istlenir ve
bu da beraberinde profesyonellesmeyi getirir (86). Arastirma bulgularina gore, yogun

bakim hemsirelerinin sorumluluk algi diizeyleri yiiksektir (Tablo 7).

Hemsirelerin goriislerine gore yeterlilik alanlar1 degerlendirildiginde, hemsireler
oncelikle kendilerini hemsirelige iliskin temel beceriler, gérev ve sorumluluklar1 yerine
getirmede yeterli gormektedir (Tablo 4). Gorev ve sorumlulugun yerine getirilmesi
kisinin kendine, bakim verdigi bireylere, calistigi kuruma karst bir agiklama
yapabilmeyi i¢cermektedir. Bu anlamda sorumluluk, sadece bir gorevi belli kurallar
dogrultusunda yapmak olmayip ayni zamanda bir gorevi yerine getirirken, istekli
olabilmeyi, belli bir bilgi birikimine sahip olmay1 ve kendi kararlarini uygulayabilmeyi

gerektiren bir duygudur (85).

Calismamizda hemsirelerin ¢ogunlugu, c¢ok disiplinli takim iginde rol ve
sorumluluk alabilme konusunda da kendilerini yeterli géormektedir (Tablo 4). Yogun
bakim iinitelerinde egitim ve gelistirme ile desteklenen takim g¢aligmalar1 sayesinde
hemsirelerin stlendigi farkli rol ve sorumluluklar, yeni bilgiler edinme firsatlarini,
problem ¢ozme etkinlii ve hemsirelerin uzmanhgmnin arttirtlmasina katki saglayarak
onlarin giiclenmesini ve dolayisiyla is performansini ve is memnuniyetini olumlu yonde

etkileyerek hasta memnuniyetini arttirmaktadir (69).

Arastirma kapsamindaki hemsirelerin yaris1 yetenek ve basarilariyla diger
calisanlar1 etkileme konusunda kendilerini biraz yeterli gormektedir (Tablo 4). Oysa

giiclendirilmis hemsireler, yeteneklerinin ortaya c¢ikartilmasiyla birlikte hem ¢alisma
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arkadaglarini hem de calistigi kurum yapisini etkileyerek saglik bakim ortamini

degistirebilirler (4).

Hemsirelerin hemsirelik hizmetleri yonetimi tarafindan giiclendirilmelerine iliskin
goriigleri degerlendirildiginde, hemsirelerin biiyiik ¢cogunlugu calisanlari gliglendirecek
odiiller sunma, motivasyon/is doyumunu destekleyen bir ortam yaratma ve yeterli
sayida hemsireyle c¢alisma konularinda giiclendirilmediklerini ayni zamanda
hemsirelerin yarisindan fazlasi higbir konuda giiclendirilmedikleri diisiincesindedir
(Tablo 5). Oysa c¢alisanlarin &diillendirilmesi ve motivasyonunun arttirilmasiyla
calisanlara gii¢lendirilmis bir ortam saglanmis olur. Bir arastirmada, giiclendirilmis
calisma ortaminda calisanlarin kendilerini giiclendirilmis hissetmeleri sonucu, orgiitsel
bagliliklart ile performanslari arasinda iliski oldugu tespit edilmistir (86). Bununla
birlikte, arastirmamizda belirlendigi gibi hemsire sayisinin yetersizligi hemsirenin is
yiikiinlin artmasina ve verimsiz ¢alismasina neden olabilir. Dede ve Cinar’in ¢aligmasi
ile Yildiz’in calismasinda da hemsirelerin is yiikiiniin fazla oldugu ve bu durumun
strese yol actig1 saptanmistir (13, 87). Saragoglu’nun c¢aligmasinda ise hemsirelerin
yogun c¢alisma temposu, is yikii fazlahigi ve fazla ¢alisma nedeniyle saglik bakim
sistemi i¢indeki rollerini yerine getiremedikleri belirlenmistir (88). Oysa yogun bakim
hemsgirelerinin, performanslarini iiretkenlige dontistiiriilebilmeleri i¢in
giiclendirilmelerini saglayacak sayida ve nitelikte hemsire bulundurulmasz, is yiikii ve
stresi azaltilmis bir calisma ortaminin saglanmasi gerekmektedir. Bu bulgular1 destekler
nitelikte,  arastirmamizda  hemsirelerin  gliclenmelerini  etkileyen  unsurlar
degerlendirildiginde; gorev dist islerin hemsirelere yiiklenmesi, hasta-hemsire orani
dengesizliginin ve hasta bakimi i¢in hemgsire sayis1 yetersizliginin hemsirelerin
giiclenmelerini olumsuz yonde etkiledigi saptanmistir (Tablo 6). Gorev disi islerin
hemsireye yliklenmesi, hemsirelerin kendi gorevlerini tam olarak yapamamasina ve
bagimsiz rollerini uygulamaya koyamamasina neden olabilir. Calismamizi1 destekler
nitelikte Saragoglu’nun c¢aligmasinda da hemsirelerin gérevi olmayan isleri yaptig
belirtilmistir (88). Ayrica Karadag ve Tasci da calismasinda, hemsirelerin gorevi
olmayan isleri yaptiklari i¢in hemsirelik yapmaktan memnun olmadiklarini saptamistir
(89). Ayrica bulgularimiza gore personel sayisinin yetersizligi ve hasta-hemsire oranin
dengesizliginin hemsirelerin is ylkiinii arttirdigi ve daha fazla calismalarma neden

oldugu soylenebilir.
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Hemgsirelerin hemsirelik hizmetleri tarafindan giliglendirilip gliclendirilmedigi
degerlendirildiginde ise, hemsireler genellikle giiclendirilmediklerini diisiinmelerine
ragmen yarisindan biraz fazlasi, katilmak istenen sosyal faaliyetler i¢in izin verme,
destekleyici sertifika programlarina katilimi destekleme ve bakima iligkin bagimsiz
karar alma firsati yaratma konularinda gii¢lendirildiklerini diistinmektedir (Tablo 5).
Hemgsirelerin, bakima iliskin bagimsiz karar aliyor olmasi giiclenmelerinin olumlu
yonde etkilendigini ve dolayisiyla bakimin kalitesinin ylikselebilecegini gostermektedir.
Bu dogrultuda, hemsirelerin bagimli fonksiyonlarindan ¢cok bagimsiz fonksiyonlarini 6n
plana ¢ikarmalari, elestirel diisiinerek karar verme ve sorun ¢ézme gibi becerilerini
gelistirmeleri gerekmektedir (90, 91). Bu nedenle destekleyici sertifika ve egitim
programlart yogun bakim iinitelerinde c¢alisan hemsirelerin uzmanlagsmasinda ve
giiclenmesinde gerekli olan 6nemli unsurlar arasindadir. Bulgularimiza benzer sekilde
yogun bakim hemsirelerinin elestirel diisiinmelerine iliskin bir ¢alismada, hizmet ici
egitime katilan hemsirelerin agik fikirlilik ve kendine gilivenleri daha yiiksek
bulunmustur (74). Ancak arastirma bulgularimizda hemsirelerin ¢ogunlugu yogun
bakim sertifikasina sahip degildir ve yogun bakima iliskin egitim toplantilarina
katilmamistir. Bu durum hemsirelerin ¢cogunun ifade ettigi gibi giliglendirilmedikleri

diistincesini desteklemektedir.

Hemsirelerin  gliclenmede  etkili  olan  unsurlara  iliskin  goriisleri
degerlendirildiginde, hemsirelerin yarisindan fazlasi mesleki bilgi ve becerilerde yeterli
olma ve yogun bakim servisinde isteyerek ¢alisma konularinin giiglenmelerinde etkili
oldugunu diisiinmektedir (Tablo 6). Ciinkii temel hemsirelik egitimi sirasinda teorik,
pratik ve tutumsal alanda mesleki yeterlilikle donanmis hemsirelerin, servis ortaminda
bu temel iizerine giliclendirilmis olarak performans sergilemeleri beklenir (69). Ayni
zamanda isteyerek calisma da, hemsirelerin 1s performansini artirabilir. Bulgularimiza
paralel sekilde Bahgecik ve Koca’nin ¢alismasinda yogun bakimda galismayi sevmenin,
yogun bakim iinitesinde c¢alisan hemsirelerin motivasyonunu olumlu yonde etkiledigi
saptanmistir (9). Motivasyonun saglanmasi hemsirelerin gili¢lenmesini ve dolayisiyla

performanslarin artirabilir.

Aragtirmaya katilan hemsirelerin, mesleki deneyim ve giiglendirme alt

boyutlarinin karsilastirilmasinda; 10 yil ve {izeri mesleki deneyime sahip hemsirelerin
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sorumluluk diizeylerinin daha diisiik oldugu goriilmiistiir (Tablo 8). Bir baska ifadeyle
mesleki deneyim azaldik¢ca sorumluluk diizeyinin artti§i soylenebilir. Buna karsin
Sen’in hemsirelerin personel giiclendirme algilamalarma iliskin c¢alismasinda,
hemsirelerin ¢alisma siiresi arttikga giliclenmelerinin  arttigt  bulunmustur (72).
Hemsirelerin giiclendirme algisinin incelendigi bagka bir ¢alismada ise meslekte gecen

stire gliglendirmeyi etkilememektedir (69).

Bununla birlikte kongre vb. toplantilarina katilan hemsirelerin kararlara katilimini
kapsayan katilim diizeyi bu tiir toplantilara katilmayan hemsirelerden yiiksek ¢ikmistir
(Tablo 8). Bu tiir egitim ve toplantilara katilan hemsireler, degisen saglik sistemi
cergevesinde, c¢alistiklart birimlerde diger saglik meslegi tiyeleriyle is bolimii ve is
birligi i¢inde bulunmakta, ekip diizeni i¢inde bagimsiz rolleri giderek agirlik
kazanmakta ve bu artisin geregi olarak otonomilerinin, otonom olmanin sonucu olarak
da sorumluluklarimin ve dolayisiyla kararlara katilimlarinin artmasi glindeme

gelmektedir (92).

Ayrica hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, ¢alistiklar:
hastane, hastanedeki pozisyonu, hastanedeki ve yogun bakim {initesindeki g¢aligma
stiresi, ¢aligilan yogun bakim iinitesi, ¢alismay1 isteme durumu, sertifikaya sahip olma
durumu gibi demografik o6zelliklerinin giiclendirme alg1 diizeylerini etkilemedigi
saptanmustir (Tablo 8). Bazi arastirma sonuglari ¢alisma bulgularimizi desteklemektedir.
Oztiirk’iin ¢aligmasinda yas, hastanede calisma ve serviste c¢alisma siireleri ile
giiclendirme algis1 arasinda fark bulunmamistir (69). Sen’in calismasinda ise
hemsirelerin cinsiyetleri, medeni durumlar1 ve gorevdeki pozisyonlar ile giiclendirme

algilart arasinda anlamli bir farklilik saptanmamustir (72).
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8. SONUC ve ONERILER

Yogun bakim {nitelerinde ¢alisan hemsirelerin giliclendirilmelerine 1iliskin
goriislerinin degerlendirilmesi ve gli¢lendirilme diizeylerinin belirlenmesi amaciyla
yapilan ¢alismamizda, hemsirelerin yarisi 26 yasin altinda, bekar ve lisans mezunu,
cogunlugu ise kadindir. Yaris1 egitim arastirma hastanesinde genellikle cerrahi yogun
bakim iinitelerinde ¢alisan mesleki deneyimi 4 yildan az olan hemsireler genelde
hastane yoOnetimi tarafindan gili¢lendirilmediklerini, daha c¢ok kendi kendilerini
giiclendirdiklerini belirtmiglerdir. Bu goriise ragmen hemsirelerin oncellikle kararlara
katilim1 igeren ‘katilim’ algi diizeyi ve isine iliskin kararlar1 verme ve karar vermede
Ozglrliigii iceren ‘otonomi’ alg1 diizeyi ile birlikte ‘genel giiclendirme’ algi diizeyleri
orta diizeydedir. Ancak yaptiklarinin sorumlulugunu alma ve sorumlulugunu tasimay1
iceren ‘sorumluluk’ algi diizeyleri yiiksektir. Bu dogrultuda gii¢lendirilmeye iligkin

hemsirelerin ‘temel beceriler, gérev ve sorumluluklari yerine getirme’ ve ‘takim iginde

rol ve sorumluluk alma’ konusunda kendilerini yeterli gérdiigii saptanmistir.

Bu hemsireler, hemsirelik hizmetleri yonetimi tarafindan odiiller sunulmasi,
motivasyonu destekleyen bir ortam yaratilmasi ve yeterli sayida hemsire ile ¢alisma
konularinda giiclendirilmedikleri goriisiine sahiptir. Ayn1 zamanda, ‘gérev dis1 islerin
hemsireye yiiklenmesi, personel sayisinin yetersizligi ve hasta-hemsire oraninin
dengesizligi’ konularinda giiglenmelerinin olumsuz etkilendigini belirtmislerdir. Buna
ragmen hemsirelerin yarisindan fazlasi ‘sosyal faaliyetler icin izin verme, sertifika
programlarina katilimi destekleme ve bakima iliskin bagimsiz karar alma’ konusunda
giiclendirildikleri diislincesindedir. Oysa bu hemsirelerin  ¢ogunlugu sertifika
programlarina katilimlarmin desteklendigini belirtmelerine ragmen yogun bakim
sertifikasina sahip olmayip kongre vb. bilimsel toplantilara katilmamistir. Halbuki
hemsireler, mesleki bilgi ve becerilerde yeterli olma ve yogun bakim servisinde

isteyerek calisma konularinin giiglendirilmelerinde etkili oldugunu diisiinmektedir.

Ayrica, 10 yi1l ve iizeri mesleki deneyime sahip hemsirelerin sorumluluk
diizeylerinin daha diisiik ve kongre gibi bilimsel toplantilara katilan hemsirelerin
kararlara katilim diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, calisilan hastane, hastanedeki pozisyon, hastanedeki ve yogun

bakim {initesindeki calisma siiresi, calisilan yogun bakim iinitesi, ¢alismay1 isteme
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durumu, sertifikaya sahip olma durumu ise hemsirelerin giiclendirme algi1 diizeylerini

etkilememektedir.
Bu sonuglar dogrultusunda;

e Hemsirelerin kendilerini daha giliglendirilmis algilamalar1 i¢in sertifika
programlarina ve kongre gibi bilimsel toplantilara katiliminin tesvik edilmesi
ve her bir yogun bakim hemsiresinin ivedilikle bu programlara katiliminin
saglanmasi,

e Her bir hemsirenin sertifika programlarina katilimi saglanincaya kadar mesleki
bilgi ve becerilere yonelik hizmet i¢i egitimlerle desteklenmesi,

e Hemsirelerin katilim diizeyini yiikseltmek icin kararlara katiliminin saglanmasi
ve otonomilerinin arttirilmasi,

e Hemsirelere basarilarinin takdir edildigi ve odiiller sunuldugu c¢alisma
ortamlari sunularak giiclenmelerinin desteklenmesi,

e Yogun bakim iinitelerinde yeterli sayida ve nitelikte hemsirenin ¢aligtirilmasi,

e Gorev dist islerin hemsirelere yliklenmemesi,

e On yil ve lizeri mesleki deneyime sahip hemsirelerin sorumluluk diizeylerinin
yiikseltilmesi i¢in {inite i¢i farkindalik toplantilarinin yapilmasi,

e Literatiirdeki boslugu doldurmak i¢in personel giiglendirmeye iliskin daha fazla
arastirmalarin yapilmasi, 6zel ve iiniversite hastanelerinde de hemsirelik
personelinin  giiglendirilmesine iligkin benzer c¢alismalarin tekrarlanmasi

Onerilmektedir.
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10. EKLER

10.1. EK 1. Kurum izinleri

4_{

»f%g

e T, 5
SAGLIK BAKANLIGI

TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
Rize Ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

14 Mans 201
Say1 :64960800-789-22.9.- 39 A
Konu : Anket Caligmas: Hak.

KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Saghk Bilimleri Enstitiisti Mudiirliigii)
TRABZON

Karadeniz ‘Teknik Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Miidtirliigt Yiksek Lisans
6grencisi Tugba BALIK, Genel Sekreterligimize vermis oldugu 09/05/2014 tarihli dilekgesi
ile; "Kamu Hastaneleri Yogun Bakim Unitelerinde Cahsan Hemsirelerin Algilarina
Gére Hemsirelik Personelini Giiglendirme" konulu anket caligmasimi T.C.S.B. Recep
Tayyip Erdogan Universitesi Egitim ve Aragtirma Hastanesi ile Rize Devlet Hastanesinde
gorev yapan hemsire unvamina sahip personele yapacagini ve tarafina izin verilmesini talep
etmi olup talebi, 12/05/2014 tarihli ve 221/3964 sayill Makam Onaymuz ile uygun
goriilmiistir. Adi gegen personele yazimizin teblig edilmesi hususunda;

Bilgilerinizi arz ederim.

Dr. Safak SUNBUL
Genel Sekreter

EKI: Makam Onay1 (1 sayfa)

Adres : Rize Kamu Hastaneler Birlizi Genel Sekreterligi Idari Hizmetleri Bagkanlig
Eminettin Mah, Atatiirk Cad. Rize Devlet Hastanesi Kat:2 lletisim: F. KAZANCI
TIf No: 046421 30500 (1850-1855 ) Fax:2142050 E-posta: khbs3.egitim@saglik.gov.tr
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10.2. EK 2. Ol¢ek Kullanim izni

Olcegin Kullanim i¢in Hiilya Oztiirk’ ten Alinan izin

Kimden: Hiilya OZTURK (hulyaozturk81@yahoo.com)
Gonderme tarihi: 14 Nisan 2014 Pazartesi 02:07:08
Kime: tugba.ay.an@windowslive.com

Tugba Hanim Merhaba,

Ricaniz iizerine, ekte tezimde kullandigim Giiglendirme Algis1 Olgegini, gonderiyorum.
Giiglendirme Algis1 Olgeginin orijinali Roller’ a, Tiirkgeye gecerlik ve giivenirligi bana
aittir.

"Yogun Bakim Unitelerinde Calisan Hemsirelerin  Hemsirelik  Personelinin
Gii¢lendirilmesine  Iliskin ~ Gériislerinin = Degerlendirilmesi"  baslikli  tezinizde
Giiglendirme Algis1 Olgegi’ ni kullanabilirsiniz.

Basarilar dilerim.

Hiilya OZTURK
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10.3. EK 3. Onam Formu

ONAM FORMU

Rize ili Kamu Hastaneleri Birligi’ ne bagli hastanelerin yogun bakim iinitelerinde galisan
hemsirelerin hemsirelik personelinin giliglendirilmesine iligkin goériislerinin degerlendirildigi bu
calismanin yapilabilmesi i¢in hemsirelere yonelik bilgilendirme ve onam alma formu.

Arastirmanin Aciklamasi:

Bu arastirma, Rize ili Kamu Hastaneleri Birligi’ne bagli hastanelerin yogun bakim
iinitelerinde calisan hemsirelerin gili¢lendirilmelerine iliskin goriislerinin degerlendirilmesi ve
giiclendirilme alg1 diizeylerinin belirlemesi amaciyla planlanmistir. Kisisel “Bilgi Formu’’
toplam 13 sorudan, “Personel Gii¢lendirme Anketi” toplam 85 sorudan ve “Giiglendirme Algist
Olgegi” toplam 13 sorudan olusmakta ve cevaplama siiresi ortalama 15-20 dakikalik bir zaman
dilimini icermektedir. Sorular hemsireler tarafindan doldurulacaktir. Bu ylizden sorularin
ictenlikle yanitlanmasi ¢alismanin sonuglarinin dogrulugu ve gegerliligi i¢in oldukca 6nemlidir.

Sizin de bu ¢alismaya katilmanizi 6neriyoruz. Karar vermeden dnce, arastirmanin neden
yapildigi ve neyi icerecegini anlamaniz sizin i¢in Onemlidir. Ancak arastirmaya katilim
goniillillik esasina dayalidir. Katilip katilmama sizin vereceginiz bir karardir. Bu bilgileri
okuyup anladiktan sonra arastirmaya katilmak isterseniz formu imzalaymiz. Katilmaya karar
verdiginizde bir neden gdstermeksizin istediginiz zaman arastirmadan ayrilmakta serbestsiniz.

Aragtirmadan elde edilen sonuglar kimliginiz belirtilmeden hemsirelik hizmetlerinin
bakim kalitesini artirmada bilimsel nitelikte yayinlarda kullanilabilir. Bu amaglarin disinda bu
veriler, kullanilmayacak ve bagkalarina verilmeyecektir. Bu ¢aligmaya katilmaniz i¢in sizden
herhangi bir iicret istenmeyecektir. Calismaya katildigimiz i¢in size ek bir Odeme
yapilmayacaktir. Calisma kesinlikle size zarar vermeyecektir.

Imzali bu form kagidinin bir kopyasi size verilecektir. Arastirmaya katilmaya karar
verdiginizde sizin hakkinizda kisa tanitici bilgiler ve konu ile ilgili sorular arastirmact
tarafindan sorulacaktir. Sorulara vereceginiz yanitlar arastirma sonuglarini1 dogrudan
etkilemeyecegi i¢in objektif olmanizi ve sorularin tiimiinii cevaplamanizi rica ederiz.

Arastirma Karadeniz Teknik Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Ogretim Uyesi
Dog. Dr. Havva OZTURK tarafindan koordine edilmektedir. Okudugunuz i¢in tesekkiir ederim.

Tugba BALIK
KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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10.3. EK 3. Onam Formu’nun devami

Katilimcinin Beyani:

Sayin Tugba BALIK tarafindan, KARADENIZ TEKNIK UNiVERSITESI SAGLIK
BILIMLERI ENSTITUSU Hemsirelik Esaslari ve Yonetimi Anabilim Dali’ n da bir arastirma
yapilacagint belirtilerek bu arastirma ile ilgili yukaridaki bilgiler bana aktarilmistir. Bu
bilgilerden sonra bdyle bir arastirmaya katilimci olarak davet edildim. Eger bu arastirmaya
katilirsam aragtirmaci ile aramizda kalmasi gereken bilgilerin gizliligine bu arastirma sirasinda
da biiyiik bir 6zen ve sayg ile yaklasacagina inaniyorum. Arastirma sonuglarinin egitim ve
bilimsel amaglarla kullanimi sirasinda kisisel bilgilerimin korunacagi konusunda bana yeterli
giiven verildi. Arastirmanin yiiriitiilmesi sirasinda herhangi bir neden gdstermeden arastirmadan
cekilebilirim. Ancak arastirmacty1 zor durumda birakmamak icin arastirmadan ¢ekilecegimi
onceden bildirmenin uygun olacaginin bilincindeyim. Arastirma i¢in yapilacak harcamalarla
ilgili herhangi bir parasal sorumluluk altina girmiyorum. Bana da bir 6deme yapilmayacaktir.
Arastirma sirasinda arastirma ile ilgili bir sorun ile karsilastigimda herhangi bir saatte
arastirmaci Tugba BALIK’ 1 hangi telefon ve adresten arayabilecegimi biliyorum.

Bu arastirmaya katilmak zorunda degilim ve katilmayabilirim. Arastirmaya katilmam
konusunda zorlayici bir davranis ile karsilasmis degilim. Bana yapilmig tiim agiklamalar
anlamis bulunmaktayim. Kendi basima belli bir diisiince siiresi sonunda adi gegen bu
aragtirmada katilimer olarak yer alma kararim aldim. Bu konuda yapilan daveti biiyiik bir
memnuniyet ve goniilliiliik icerisinde kabul ediyorum.

Imzal1 bu formun bir kopyasi bana verilecektir.

Katilimei : Arastirmaci:
Adi, Soyadt: Adi, Soyadt:
Adres: Adres:
Tel: Tel:

Imza: imza:
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10.4. EK 4. Veri Toplama Araglari

Degerli Meslektaslarim,

Calisma, Rize {li Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi’ ne bagli hastanelerde calisan
hemsirelerin giiglendirme algisini belirleyerek, hemgirelerin giiclendirilme diizeylerini saptamak amaciyla
planlanmistir. Tiim sorulart eksiksiz ve dogru cevaplamanizi bekliyor, katkilarimiz ve desteginiz icin
tesekkiir ediyorum.

Tugba BALIK

BOLUM I - BILGi FORMU
»  Asagida yer alan demografik ézelliklerinize iliskin sizi tantmlayan secenegi daire igine aliniz.

e Hastane: 1. Rize Devlet Hastanesi 2. Rize Egitim Aragtirma Hastanesi
LI 2. 1) ) 117/
e Cinsiyetiniz: 1. Kadin 2. Erkek

Medeni Durumunuz 1. Evli 2. Bekér
e Egitim Durumunuz
1. Saglik Meslek Lisesi 2. On Lisans 3. Lisans/Lisansiistii
e Pozisyonunuz
1. Servis sorumlu hemsiresi 2.Servis hemsiresi
Mesleki deneyim yillmz:............................. yil
Hastanede cahsma yihmz: .......................... yil
Yogun bakimda ¢alisma yilhmz:.................... yil
Hangi yogun bakim iinitesinde ¢calisiyorsunuz?
Cerrahi Yogun Bakim
Dahili Yogun Bakim
Koroner Yogun Bakim
Kalp Damar Cerrahi Yogun Bakim
Yenidogan Yogun Bakim
Anestezi Yogun Bakim
e  Yogun bakim iinitesinde calismayi isteyerek mi sectiniz?
1. Evet 2. Haywr
¢ Yogun bakima iliskin kongre ve benzeri toplantilara katiliyor musunuz?
1. Katiliyorum 2. Katilmiyorum
¢ Yogun bakim hemsiresi olarak calisabilmeniz icin sertifikaniz var n?
1. Var 2. Yok

oakwnpE

BOLUMII - PERSONEL GUCLENDIRME ANKETI
Asagida yer alan hemgsirelik personelinin giiclendirilmesine iliskin hastanenizde ve biriminizde yapilan
faaliyetlere iliskin sorulart kurum ve biriminizi diisiinerek yanitlayiniz.
e  Yogun bakimda cahsirken sizi en ¢ok kimin giiclendirdigini diisiiniiyorsunuz?
1. Saglik Bakim hizmetleri miidiirimiiz
2. Sorumlu hemsiremiz
3. Kendim
4. Yogun bakimdaki hekimler
5. Hastane Y&netimi
6. Diger (agIKIayInIZ): ....oiitie i s
° Yogun bakim biriminde ¢alisirken giiclenmenize en ¢ok kim engel oluyor?
1.  Saglik Bakim hizmetleri miidiiriimiiz
2. Sorumlu hemsiremiz
3. Kendim
4. Yogun bakimdaki hekimler
5. Hastane Yonetimi
6.  Diger (ACIKlaYINIZ): ..ottt
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10.4. EK 4. Veri Toplama Araclar’’nmin devami

e Asagidaki konulardan hangisinde yogun bakim biriminde cahsabilecek kadar kendinizi yeterli

buluyorsunuz?

Yeterlilik Alanlar: Yeterli |Biraz Yeterli |Yetersiz
1. Hemgsirelige iligkin teorik bilginiz
2.  Hemgsirelige iligkin temel becerileriniz
3. Hemsirelige iliskin ileri becerileriniz
4. Yogun bakima iliskin makine, ara¢ ve gereglerin kullanimi
5.  Etik sorun ve ikilemlerde karar verme
6. Sorunlar karsisinda hizli diisiiniip dogru karar verebilme
7. Zorlayici ¢alisma kosullarina uyum saglayabilme
8. Diger calisanlari yetenek ve basarilari ile etkileyebilme
9. Alinan gorev ve sorumluluklar: eksiksiz yerine getirme
10. Gorev ve sorumluluklara iliskin bagimsiz karar verebilme
11. Komplike ve zor vakalara bakabilme
12. Cok disiplinli takim i¢inde rol ve sorumluk alabilme
e Yogun bakima iliskin hemsirelik hizmetleri yonetimi tarafindan hangi konularda
giiclendirildiginizi diisiiniiyorsunuz?
Giiclendirilmeye iliskin Konular Evet Hayir
1. Herhangi bir konuda giiglendirilmiyoruz
2. Lisansiistii gibi egitim ve kendini gelistirme firsatlarin1 destekleme
3. Periyodik egitim toplantilari/ kurs firsatlar1 sunma
4. Katilmak istenilen sosyal etkinlik/faaliyet i¢in izin verme
5. Bilgi ve kaynaklara ulagilabilecek erisim ag1 ve ortami sunma
6. Etik ikilem/ sorunlarin ¢6ziimii i¢in destekleyici ortam yaratma
7. Mesleki yeniliklerin uygulanmasina destek verme
8. Yeterli sayida personel ile ¢calisma
9. Nitelikli/donanimli personel ile ¢aligma
10. Sorunlarin ¢dziimiinde destek olma/¢oziimleyici yaklagim
11. Motivasyon/ is doyumu destekleyen bir ortam yaratma
12. Bakima iliskin bagimsiz karar alma firsatlart yaratma
13. Destekleyici bir ¢alisma programi/nobet listesi sunma
14. Her galisani yogun bakim i¢in sertifikalandirma
15. Destekleyici sertifika programlari sunma (EKG, CPR vb.)
16. Istekli olanlar1 yogun bakimda calistirma
17. Performansa iligkin yonlendirici olma/geri bildirimde bulunma
18. Uygun teknoloji ve donanimli ortam yaratma
19. En kaliteli {irin ve malzeme kullanimini saglama
20. Her tiirlii kisisel sorunda destek olma
21. Cok disiplinli takim ¢aligmasini destekleme/ ortam yaratma
22. Ortak diisiince ve kararlart destekleme
23. Unite ydnetimine katilimi tesvik etme
24. Diger disiplinlerle igbirligini destekleme
25. Caliganlan giiglendirecek ddiiller sunma
26. Gerektiginde mesleki konularda her tiirlii yardim ve destegi saglama
27. Yaratici fikir ve yaklagimlara firsat verme/destekleme
28. Calisma zamanlarina iliskin esnek yaklagsma/diizenleme yapma
29. Basari/yeteneklerini gdsterme ve sunma firsati yaratma
30. Kisiler arasi iligkileri gelistirecek ortam/firsat yaratma
31. Diger kurumlarla ilisgkileri gelistirecek ortam sunma
32. Giivenli ve ergonomik bir ¢aligma ortami saglama
33. Gorev ve sorumluluklarima iligkin bagimsiz kararlar alabilme

64



10.4. EK 4. Veri Toplama Araclar’’nmin devami

e Asagida yer alan unsurlardan hangisi yogun bakimda cahsan bir hemsire olarak
giiclenmenizde etkili oluyor? ya da nasil etkiliyor?

Etkisiz

Gii¢clenmede Etkili Olan Unsurlar

Etkili
Az Etkili
Olumsuz

Etkili

Isin zor ve meydan okuyucu olmasi

Mesleki bilgide yeterli olma

1

2.

3. Mesleki becerilerde yeterli olma

4. Ortamin fiziki yapisi, donanimi ve teknik oOzelliklerinin nitelikli ve
ergonomik olmast

Lisans egitimi almis olma

Yogun bakimi destekleyecek lisansiistii egitim alma

Isle ilgili giincel ve degisen bilgileri takip edebilme firsati sunulmasi

5
6.
7. Yogun bakim sertifikasi almig olma
8
9

Servis sorumlusu tarafindan desteklenme

10. Yogun bakima 6zgii periyodik hizmet i¢i egitimler

11. Ulasilan basarilar karsisinda geribildirim ve 6diillendirme

12. Yogun bakim servisinde ¢alisanlara fazladan prim 6denmesi

13. Yogun bakim servisinde isteyerek ¢alisma

14. Destekleyici kurum yoneticileri

15. Yogun bakima 6zgii kurs firsatlar

16. Hemsirelik uygulamalarina bagimsiz karar verme

17. Sorumlulugu alinan islere bagkalar1 tarafindan miidahale edilmemesi

18. Sahip olunan yetkilerle sorunlari kolaylikla ¢6zme

19. Hemsirelikle ilgili isleri nasil yapilacagina bagimsiz karar verme

20. Kaliteli ve uygun teknolojik ara¢ ve malzemeler

21. Bilgi ve kaynaklara ulagabilecek erigim ag1

22. Cesitli disiplinlerin katilimdan olusan takim ¢aligmalari

23. Hemgirelerden olusan takim galigsmalari

24. Takim igi iyi bir iletigim aginin kurulmasi

25. Hemgirelerin de katildig1 ¢ok-disiplinli birim i¢i haftalik vaka sunumlari
vh. oturumlar

26. Hastanenin orgiitsel amaglar1 ve hedeflerinin olmasi

27. Unitenin amag ve hedeflerinin olmasi

28. Hastane ile {inite amag ve hedeflerinin uyumlu olmasi

29. Uzun ¢aligsma saatleri (16 ya da 24 saatlik vardiyalar)

30. Hasta bakiminin igin personel sayisinin yetersizligi

31. Hasta-hemsire oraninin dengesizligi

32. Gorev disi islerin hemsireye yiiklenmesi

33. Servise iligkin uygulama, degisiklik, egitim gibi konularda hemsirelerin
fikrinin alinmasi

34. Yapilan uygulama ve bakimlara yonetimin miidahale etmesi

35. Caligilan tinitede yiiriitiilen kalite ¢alismalari

36. Hemsirelerin yalnizca kendi amirlerine hesap vermesi

37. Hastanede hemsirelik hizmetlerinden sorumlu tek mercinin ydnetici
hemsireler olmasy/ diger mesleklerin miidahale etmemesi

38. Unitede hemsirelik hizmetlerinden sorumlu tek mercinin yonetici
hemsireler olmasi/ diger mesleklerin miidahale etmemesi
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10.4. EK 4. Veri Toplama Araclar’’nin devami

BOLUM III - GUCLENDIRME ALGISI OLCEGIi

>  Liitfen asagida yer alan ‘Giiclendirme Algisi Olgegi’ ni
Katilmiyorum, 3= Tarafsizim, 4=Katiliyorum, 5= Tamamen katiliyorum’ arasinda degerlendiriniz.

Madde
No

. Giiclendirme Algis1 Olgegi Maddeleri

Isimi nasil yapacagima karar verme konusunda 6zgiiriim.

Degisimlerin planlanmasi siirecine siklikla dahil edilirim.

Kurumsal hedeflerin belirlenmesinde yer alirim.

Verdigim kararlarin sorumlulugunu tasirim.

Yaptiklarimin sorumlulugunu alirim.

Eylemlerimin sonuglarinin sorumlulugunu tagirim.

Isimde ¢ok fazla dzerklige/ otonomiye sahibim.

Yaptigim isten bireysel olarak sorumluyum.

OO N|o|g WP

Isimle ilgili beni etkileyecek kararlarin alinmasinda yer alirim.

[EY
°

Isimin nasil yapilacagma iliskin kararlar ben veririm.

[N
[EEN

Cogu zaman kendi kendimin patronuyumdur.

[y
Mo

Gelecege iligkin vizyonumuzun yaratilmasinda rol alirim.

13.

Isimde, fikirlerime ve katkilarima deger verilir.

Telif haklar1 © 1999 Roller’ a aittir. izin alinarak kullanilabilir.
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11. ETiK KURUL ONAYI

i

T.C. KARADENIZ KARADENIZ
TEKNIK UNIVERSITESI " TECHNICAL UNIVERSITY
TIP FAKULTESI KLINIK FACULTY OF MEDICINE
ARASTIRMALAR ETHIC COUNCIL
ETiK KURUL BASKANLIGI

Sayi: 24237859- 54 Tarih:18/09/2014

Konu:

Sayin; Do¢.Dr.Havva OZTURK
Hemgirelik ABD.

“Yogun Bakim Unitelerinde Caligan Hemgirelerin Hemsirelik Personelinin
Giglendirilmesine Iliskin Gérglerinin Degerlendirilmesi” bagslikli etik kurul 2014/62 no.lu
tez ¢alismast raportor ve etik kurul goriisleri dogrultusunda; tibbi etik agidan uygun olduguna
karar verilmistir.

Bilginizi ve geregini rica ederim.

j i

Prof.Dr. Faruk AYD
Etik Kurul Bagkam

Eki : 1 onay belgesi
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11. Etik Kurul Onayr’nin devam

KTU TIP FAKULTESI KLINIK ARASTIRMALAR ETiK KURULU

ILAC DIST ARASTIRMALAR KARAR FORMU

g

NHATOTE NANASYS

ARASTIRMANIN ACIK ADI

“Yogun Bakim Unitelerinde Calisan Hemgsirelerin Hemgirelik

Personelinin
Degerlendirilmesi”

Giiglendirilmesine

Tliskin

Goriislerinin

ARASTIRMANIN
PROTOKOL/PLAN KODU

2014/62

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI
UNVANI/ADI/SOYADI

Dog.Dr.Havva OZTURK

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ
UZMANLIK ALANI

Hemsirelik

TEZ SAHIBI/DIGER
ARASTIRICILAR,
UNVANI/ADI/SOY ADI

Yiik.Lis.Ogr. Tugba BALIK

DESTEKLEYICI

DESTEKLEYICININ YASAL
TEMSILCISI

ARASTIRMANIN NITELIGI

ARASTIRMANIN TURU

UZMANLIK TEZI

AKADEMIK AMAGLI []

ARASTIRMAYA KATILAN
MERKEZLER

TEK MERKEZ

GOK MERKEZL1
O

ULUSAL
a

ULUSLARARASI [}

DEGERLENDIRILEN

BELGELER

Belge Ad1

Versiyon

Tarihi
Numarasi

Dili

ARASTIRMA PROTOKOLU/PLANT

Tiirkge [X]

ingilizee []

Diger []

BILGILENDIRILMIS GONULL{J OLUR
FORMU

Tiirkge [X]

Ingilizee []

Diger []

OLGU RAPOR FORMU

Tiirkge [X]

Ingilizee []

Diger []

DEGERLENDIRILEN DiGER

BELGELER

Belge Adi

Aciklama

TURKCE ETIKET ORNEGI

SIGORTA

ARASTIRMA BUTGESI

BIYOLOJIK MATERYEL TRANSFER
FORMU

HASTA KARTVGUNLUKLERIT

ILAN

YILLIK BILDIRIM

SONUC RAPORU

GUVENLILIK BILDIRIMLER]

DIGER:

O ooooo O igooo
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11. Etik Kurul Onayr’nin devam

KTU TIP FAKULTESI KLINIK ARASTIRMALAR ETiK KURULU

ILAC DIST ARASTIRMALAR KARAR FORMU

Karar No:08

| Tarih: 08/09/2014

KARAR
BIiLGILERI

Dog.Dr.Havva OZTURK iin sorumlulugunda ytiritiiien Yik.Lis.Ogr. Tugba BALIK a ait “Yogun Bakim Unitelerinde
Calisan Hemgirelerin Hemsirelik Personelinin Giiglendirilmesine fliskin Gorislerinin Degerlendirilmesi”  baglikls
2014/62 no.lu ve yukarida bagvuru bilgileri verilen aragtirma/tez bagvuru dosyasi ile ilgili belgeler aragtirmanin
gerekge, amag, yaklagim ve ydntemleri dikkate alinarak incelenmis, gergeklestirilmesinde etik sakinca bulunmadigina;
toplantiya katilan etik kurul tiyelerinin oy birligi ile karar verilmistir.

KTU TIP FAKULTESI KLINIK ARASTIRMALAR ETiK KURULU ILAC DISI KLINIK ARASTIRMALARI KARAR FORMU

/

N

CALISMA ESASE Klinik Aragtirmalar Hakkinda Yonetmelik, Tyi Klinik Uygulamalar1 Kilavuzu
BASKANIN UNVANI/ ADI / SOYADE: | Prof.Dr.Faruk AYDIN

Unvan/Ady/Soyadi Uzmanhk Alani Kurumu Cinsiyet Tliski * Katilim ** Imza
Prof.Dr.Faruk AYDIN Tibbi KTU Tip EX [k [e0d [H E0 |HX
Bagkan: Mikrobiyoloji Fakilltesi 1ZINLI
Prof.Dr.Gamze CAN KTU Tip EQD] [KX |EQ0 [HK [EX |HO 7
Baskan Yrd. Halk Saghg Fakiltesi //// |
Prof.Dr.S.Caner KTU Tip EX (KO |[E0 (MK [EX (B0 | * 2 -l
KARAHAN Tibbi Biyokimya | Fakltesi -2 A’ L
Uye: v
Prof.Dr .Hafiz AYDIN Ortopedi ve KTU Tip EX K[ |EQJ |HX |EQO [HKX
Uye: ‘Iravmatoloji Fakiiltesi iZINLI
Prof.Dr.Yiiksel KTU Tip E KO [ed [wH EX [H[O Ao A
ALIYAZICIOGLU ‘Tibbi Biyokimya | Fakiiltesi /@p
Uye: i i
Prof.Dr.S. Murat KESIM KTU Tip E KO [EO |[H EX |H[ -
Raportor: Farmakoloji Fakultesi (/[/L i

] [adad{
Dog.Dr. Murat Plastik, Rekons. | KTU Tip EX KO [EQ [H E H ]
LiVAOGLU ve Estetik Cer Fakiltesi A\
Uye: A\
Prof.Dr.Giilay Cocuk Saghgi ve | KTU Tip E] |KKX E[] |H E] |HKX N\ N
KARAGUZEL Hastaliklart Fakiiltesi IZINLI
Uye:
Dog.Dr.Safak ERSOZ Patoloji KTU Tip E[] |K EQ |HX |[EX
Uye: Fakiiltesi
Y .Dog.Dr. Evrim Ruh Saghg ve KTU Tip E] [KX [EO [H E
QZKORUMAK Hastaliklart Fakiiltesi
Uye:
Dog.Dr.Fatih Mehmet Fizyoloji RTEUniv.Tip |EX [KOO [EQO | H EQ]
GOKCE Fakiiltesi
Dog.Dr.Bahanur CEKIC | Anesteziyoloji KTU Tip EQ [KX [EQ0 |HK [EX
Uye: ve Reanimasyon | Fakiiltesi
Dr.Dilck MALKOG Aile Hekimi Surmenc Aile  |E[J [KX [EQJ [H EX |(nl
Uye: Saghg Merkezi
Mirag CELIK Hukuk KTU Hukuk EX [ KO E] [HK |EX
Uye: Fakiiltesi /
Tufan SAGLAM Tekstil Serbest (Tekstil [EXI [K[] [EJ [H EX |[HO i j
Uye: Miihendisi) 1 ‘l/
Z VR 4 =
*  :Arastrmaile iligki /  ** :Toplantida Bulunma
R S A
Sayfa 2
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12. OZGECMIS

KIiSISEL BILGILER

Soyadi, Ad1 : BALIK, Tugba

Uyrugu ' T.C

Dogum tarihi ve yeri :01.02.1990/ Terme

Medeni hali - Evli

Telefon 10464 213 04 91

E- Posta : tugba.ay.an@windowslive.com

Yazisma adresi : Rize Egitim ve Arastirma Hastanesi

EGITIM BILGILERI

Derece Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet
Yih

Lisans Hacettepe Universitesi Hemsirelik Boliimii 2012

Lise Terme Anadolu Lisesi 2007

AKADEMIK/MESLEKI DENEYIM

Gorevi Kurum Siire (Y1l — Y1l)

1. Hemsire Rize Egitim ve Arastirma Hastanesi 2013-

2. Hemgire Hopa Devlet Hastanesi 2013-2013

YABANCI DIiL

Ingilizce YDS: 47.5

YAYINLAR/ BILDIRILER

1. Mersinlioglu G, Kurt S, Balik T, Sayan B, Oztiirk H, Demirbag BC, Hastanelerde Ise
Yeni Baglayan Hemsgirelerin Sorunlar, 13. Ulusal Hemsirelik Ogrencileri Kongresi,
Trabzon, 1-3 Mayis, Sozel Bildiri.

HOBILER
Yiirliylis yapmak
Miizik dinlemek
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