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1. OZET

Kocluk, kisinin performansini arttirmak i¢in kullanilan bir siiregtir.

Bu calisma bir iiniversite hastanesinde ¢alisan sorumlu hemsirelerin kogluk
becerileri algisin1 belirlemek amaciyla tanimlayict ve kesitsel olarak planlanmus;
hastane yonetiminden gerekli izinler alindiktan sonra Kasim-Aralik 2006 tarihleri

arasinda gerceklestirilmistir.

Veri toplama amaciyla, anket sorular1 ve algilar1 degerlendiren 6lgeklestirilmis
anket formu kullanilmistir. Veri analizinde parametrik ve non parametrik testler

kullanilmustir.

Sorumlu hemsirelerin kogluk becerileri algilarinda, meslekte calisma yili ve
sorumlu hemsire olarak caligma yillarina gore istatistiksel olarak anlamli fark

bulunurken, diger degiskenlerde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir.

Servis hemsirelerinin kogluk becerileri algilarinda ise, calistig1 birim, ¢alisma
sekli, sorumlu hemsiresinin kogluk Ozellikleri tagidigina inanma ve kurumda kogluk
yapildigin1 diistinme 6zellikleri ile istatistiksel olarak anlamli fark bulunurken; diger

degiskenler arasinda anlamli fark bulunmamustir.
Sorumlu hemsireler kendi kogluk becerilerini yliksek diizeyde algilarken, servis

hemsireleri sorumlu hemsirelerin kogluk becerilerini orta diizeyde algilamis olup,

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Kog, kocluk, sorumlu hemsirelerin kogluk becerileri



2. SUMMARY

THE PERCEPTIONS OF COACHING SKILLS OF CHARGE NURSES WHO
WORK IN A UNIVERSITY HOSPITAL

Coaching is a process that improve the performance of the person.

This study is planned in order to define the coaching skills of the charge nurses
in the university hospital and it is performed in the period of October-December 2006

after getting permission.

There are a correlation between the number of the years working as a nurse and
a charge nurse and the perception of the coaching skills by charge nurses. Meanwhile, a

statistically significant correlation between other variables is not obtained.

There are a correlation between some variables such as the unit they work in, the
shift of their work, with their belief in whether or not the charge nurse has the coaching
skills and their belief whether or not there is coaching in the institute and the perception
of the coaching skills by service nurses. Meanwhile, a statistically significant

correlation between other variables is not obtained.
While charge nurses perceived their coaching skills high level, service nurses

percevied charge nurses’s coaching skills middle level and there was significant

correlation between two group’s perception.

Key words: Coach, Coaching, Coaching Skills of Charge Nurse,



3. GIRIS VE AMAC

Yeni bin yilin yiikselen degerleri, sirketleri hizla degisime ayak uydurmaya
zorlarken, sirketler de ise liderlerinden baslama geregi duymaktadir. Degismenin,
yenilenmenin ancak insanin kendini gelistirmesiyle miimkiin olabilecegi yadsinamaz bir
gercektir. Yoniinii belirlemis, hedefine odaklanmis, ekibiyle, iistleriyle amaca yonelik
iyi iliskiler kurabilen, duygusal zekasi gelismis liderler degisimin onciileridir. Iste bu
noktada kocluk, yeni diinyanin Oncii insanlarinin zihin haritalarin1  yeniden
yapilandirmakta, basarty1r hedefleyen kurumlara ve bireylere kilavuzluk etmekte temel
bir rol tistlenmektedir.

Isgorenler de, liderler de kisilerarasi becerilere, diisiinsel yeteneklere (¢ok yonlii
diisiinme, analiz ve sentez yapabilme vs.) iletisim, takim kurma vb. becerilere sahip
olmali ve gelistirmelidir. Glinlimiizde isbirlii ve organizasyona baglhlik, teknik
uzmanliktan daha énemli goriilmeye baglamistir. Bu nedenle, isgorenlere bu becerilerin
kazandirilmasi amaciyla egitim ve gelistirme teknigi olarak ko¢luk uygulanmalidir.

Kog, giinlimiizde ihtiya¢ duyulan lider yonetici 6zelliklerini en fazla tagiyan lider
tiridir. Kogluk, diger egitim ve gelistirme yontemleri i¢inde en etkin ydnetici
gelistirme teknigidir. Bu sebeple kogluk siirecinin isletmelerde uygulanmasi ve
gelistirilmesi organizasyonun etkinlik ve verimliligini artirmasi agisindan yararl
olacaktir.

Kogluk, bir yandan bireylerin yeni beceriler kazanmalari, kendi en iyilerine
ulagmalar1 ve bdylece bireysel performanslarini iyilestirmeleri sonucunda tiim
organizasyondaki toplam performansin iyilestirilmesini saglarken, diger yandan bu
bireyler arasindan lider yoneticileri yetistirerek organizasyonda koc¢lugun
uygulanmasini ve basarilarin siirekliligini saglamaktadir.

Koglugun en onemli o6zelligi, her diizeydeki c¢alisanin liderlik becerilerini
gelistirmesine yardim etmesidir. Yoneticileri ko¢ olarak yetistirmek, yani egitimle
yoneticilere kog¢lugu kazandirmak miimkiindiir. Ancak bunun i¢in organizasyonun
kocluk felsefesini benimsemesi, tepe yonetiminin strateji ve politikalar ile kocluga
destek olmas1 gerekmektedir.

Yonetici temelde, calisanlar1 kontrol ederek, belirlenen hedeflere dogru

yoneltmeye calisirken, liderler calisanlarin, temel ihtiyaglarim1 karsilayarak hedefe



dogru yonelterek yonlendirirler. Bir gesit liderlik olan koclukta bireyleri ve takimlari
sonuglara egiterek ulastiran, gelistiren, yonlendiren ve bunun i¢in uygun ortami ve
kosullar1 hazirlayan kisidir.

Ulkemizde giin gectikce daha sik duyulmaya baslanan kogluk kavrami kisinin
performansin1 artirmayr amaglayan bir yontem olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Yoneticiligin bir boyutu olarak, kurum iginde kullanilabilen kogluk siireci, aym
zamanda danigmanlar tarafindan her kesime hitap eden bir hizmet olarak da
sunulabilmektedir.

Kogluk bu hizmeti alan danisanin, 6zel ve profesyonel yasamda gelisiminin
saglanmasini hedefleyen ve tiimiiyle giiven ve gizlilik esasina dayanan bir siirectir.
Kocluk uygulayan kurumlar ise; calisanlarinin kisisel vizyonlar1 ile organizasyon
vizyonu arasindaki uyumu saglar ve bireysel performanslari artirarak kurumsal
hedeflerin gergeklestirilmesini desteklerler.

Ayrica, saglik hizmeti sunan bir kurulus ya da herhangi bir isletme eger
varliklarimi siirdiirmek pazarda pay sahibi olmak ve miisterilerini kaybetmemek
istiyorsa, kaliteli hizmet iiretecek yontemler bulmak zorundadir. Tabi bu da, bu hizmeti
sunan kisilerin performanslarint en st diizeyde tutmakla miimkiindiir. Bu baglam da
ko¢ (yoOnetici hemsire); calisanlarin performansini nerelerde ve nasil gelistirmesi
gerektigini bilir, geribildirim verir, ¢alisaninin 6zgiivenini artirir, ¢calisan bu yolla yeni
bilgi, yetenek ve beceriler kazanir ise istenilen kalitedeki hizmete en kisa siirede ve en
etkili bicimde ulasilir. Hemsirenin egitici yoniinii diisiiniirsek koglugun hemsirelige pek
de uzak bir kavram olmadigini goriiriiz.

Bu arastirma, sorumlu hemsirelerin kogluk becerileri algisini belirlemek
amactyla planlanmis olup, sonuglarinin  hastanelerdeki kocluk caligsmalari

uygulamalarinda yararli olmas1 hedeflenmektedir.



4. GENEL BILGILER
4.1. YONETIM, LIDERLIK VE KOCLUK ILE ILGILI TEMEL
KAVRAMLAR
4.1.1 Yonetim ve Yonetici

Yonetim kavrami genel olarak “baskalar1 vasitasi ile is gorme sanati” anlamina
gelmektedir. Howard M.Carlisle'in tanimina gore “Orgiit amaglarinin etkili ve verimli
olarak gergeklestirilmesi amaciyla planlama, orgiitleme, yiirlitme, koordinasyon ve
kontrol fonksiyonlarina iligkin kavram, ilke, teori, model ve tekniklerin sistematik ve
bilin¢li bir bigimde uygulanmasiyla ilgili faaliyetlerin tiimiidiir.” Yonetim, insanlarin
ortak amaglarina en kisa zamanda ve en iyi bigimde ulasmalari i¢in grup halinde eyleme
gecmeleridir. Bu amagla gerceklesen yonetsel faaliyetler arasinda; bir grup insani belirli
hedeflere kararli ve uyumlu bi¢gimde yoneltme, bunun igin gerekli olan isbirligi,
koordinasyon, iletisim ve motivasyonu saglama ve gelecege yonelik rasyonel, isabetli
kararlar alma sayilabilir (4,8,40,48).

Yonetim kavramini kisaca agikladiktan sonra yonetici tanimini yapacak olursak;
yoneticiyi, ‘’baskalar1 vasitasiyla is goren ve basariya ulasan kisi’’ olarak tanimlamak
miimkiindiir. Dilimizde sevk ve idareci, miidiir gibi terimler i¢in kullanilmaktadir.
Genel anlamda yonetici, planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve kontrol gibi
cesitli yonetsel faaliyetlerin gerceklestirilmesi i¢in gerekli kararlart alan, sorumlu
oldugu bolim veya isletmeyi belirlenmis amaclar etrafinda yonlendiren, gerekli
planlamalar yapan, talimatlar veren, denetleyen, tiim bunlar i¢in gerekli niteliklere ve
yetkilere sahip kimsedir. Cesitli sekillerde tanimlanan yonetici, beseri kaynaklarin yani
sira maddi kaynaklar ve zamani da iiretim faktorleri olarak kullanmak ve insan emegi
ile uyumlastirmak, ahenk ve isbirligini saglamak durumunda olan kisidir. Ag¢ik sistem
ve durumsallik goriislerine gore yonetici, bir zaman dilimi icerisinde ve de8isken ¢evre
kosullar1 altinda c¢esitli amacglar1 gerceklestirmek iizere maddi ve beseri {iretim
faktorlerini uyumlu bir sekilde bir araya getiren ve calistiran kimsedir. Drucker ise tiim
bunlarin yani sira yoneticiyi, bilginin uygulanmasindan ve performansindan sorumlu
kisi olarak tamimlamaktadir. Yani bilgiye sahip olan ve etkin sekilde yoneten bir

yonetici, diger kaynaklar da etkin sekilde yonetebilir (4,19,21,40).



Y oneticiler hiyerarsik yapidaki konumlarina gore siniflandirildiginda:

Alt diizey yoneticiler: Baskalarinin calismalarindan sorumlu yoéneticilerin
kurumda bulunduklar1 alt diizeye ilk kademe ve ilk diizey yOnetim denir. Alt diizey
yoneticiler isi bizzat yapan ¢alisanlart yonlendiren ve nezaret eden kisilerdir.

Orta diizey yoneticiler: Orta diizey yoneticiler, diger yoneticiler ve bazen de
calisanlarin  faaliyetlerini  yonlendirirler. Orta diizey yoOneticilerin  temel
sorumluluklarindan biri kurumun kapsamli politikalarinin uygulanmasina hizmet edecek
faaliyetleri yonlendirmektir. Kurumdaki boliim veya departman sefleri orta diizey
yoneticiye 0rnek verilebilir.

Ust diizey ve tepe yonetici: Ust yonetim kurumun tiim yénetiminden sorumludur.
Bu yonetim diizeyi kurumun faaliyet politikalarini belirler ve kurumun cevresiyle olan
iletigimini yonlendirir (64).

Basarili bir yoneticide bulunmasi gereken oOzellikler ve sergilemesi gereken
davranislar ise, literatiirde ¢ok fazla arastirmaya konu olmus ve konuyla ilgili ¢esitli
yaklasimlar ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagimlara girmeden dnce genel olarak bu 6zellikleri
siralamak miimkiin:

1. Sorumlu oldugu isi ve yonetecegi kisileri yakindan tanimalidir, ya da buna
0zen gostermelidir.

2. lIsgoérenlere karst her zaman insancil, objektif bir tutum igerisinde
olmalidir.

3. Isgoren hatalarimi hos gdrmelidir. Hatalarin iyi birer &grenme firsati
oldugunu diisiinmeli ve insanlar1 buna inandirmalidir.

4. Isgorenlerle iyi iliskiler kurarak, iliskilerini is disinda da siirdiirebilmeli,
sorunlarint dinleyebilmeli, giivenlerini kazanmali ve duyduklar1 gilivene
layik olmalidir.

5. Onlarin gorlis ve oOnerilerini almali, kendilerine deger verildigi hissini
duymalarini saglamalidir.

6. Sorumluluk duygusu gelismis olmalidir. Bunu isgdrenlere de asilamalidir.
Is disiplinine 5nem verdigini gostermelidir.

7. Kisiligi ve davranislartyla isgorenlere Ornek olmalidir. Bilindigi gibi

davranislar, s6zlerden daha etkilidir.



8. Saglam bir kisilige sahip olmali, kendisine gilivenmeli, sagduyulu,
sogukkanli, sabirli ve yeterince cesur olmalidir.

9. Isgdrenleri motive ederek grup calismalarina katilmaya, sorumluluk
almaya yoneltmeli, kendilerini gelistirmeleri i¢in onlar1 desteklemeli; tiim
bunlar i¢in isteklendirmeli, cesaretlendirmeli, tesvik etmelidir.

Belirtilen bu 06zellikler, ileride bahsedilecegi gibi, kogun sahip olmasi ve

gelistirmesi gereken niteliklerin bir kismini igermektedir (4,47).

4.1.2. Liderlik ve Lider

Insan, sosyal bir varlik olarak, kisisel ihtiyaglarmi gidermek i¢in grup igerisinde
yer almak durumundadir. Grup olusturmadan, insanlarin birey olarak tek basma
yasayl1p, biitlin istek ve ihtiyaclarimi karsilamas1 miimkiin degildir. Ara¢ — amag dongiisii
icerisinde, insanlar grup olarak yasayip ve bunun dogal bir sonucu olarak grubu
yonetecek, ortak hedefe gotiirecek kisiye de ihtiyag duyarlar (20,26,35).

Yonetim bilimiyle ilgili literatiir incelendiginde, liderlik icin herkes tarafindan
kabul gormiis bir anlam veya tanimla karsilasmak miimkiin degildir. Bu baglamda,
yapilan her tanim, liderlik kavraminin degisik boyut ve yonlerini ifade etmekte, farkli
acilara 151k tutmaktadir. Genel olarak liderlik tanimlarinda, iki veya daha fazla kisinin
amaglarmi gerceklestirmek icin, birbirleriyle etkilesimde bulunarak, gii¢lerini,
zamanlarini, maddi kaynaklarin1 ve ¢abalarini uyumlu bir sekilde bir araya getirerek
olusturulan her toplulukta lider, liderlik ve izleyicilik olgularindan s6z edilmektedir
(35).

Liderlik kavramimin daha iyi anlagilabilmesi agisindan iki noktanin onemle
belirtilmesi gerekmektedir: Birincisi, insanlar, kisilik yapilarina bagh olarak, yonetmeye
veya yonetilmeye ihtiyag duymaktadir. Truman lideri, bagkalarinin yapmak istemedigi
ve sevmedigi isleri onlara yaptirma yetenegine sahip kisi olarak tanimlamaktadir (20).
Buna karsin, Ciiceloglu, bir insan ancak yonetilecek birisi varsa yonetici olabilir
diyerek, liderligin sarta bagl bir durum oldugunu vurgulamaktadir (20). Belirtilmesi
gereken noktalardan ikincisi ise, ast — {ist iligkisinin oldugu formel 6rgiitlerden, informel
bir yapiya sahip olan aile gruplarina kadar uzayan bir yelpazede, etkileyen — etkilenen
veya lider — izleyen iligkisinin varligidir. Liderligin bdyle genis bir alana yayilmasi ve

herkesin i¢inde lider olma veya lidere baglanma ihtiyacinin var olmasi, konu iizerinde



sayisiz arastirma yapilmasina sebep olmus, bircok bilim dali liderligi kendi agisindan
tanimlamaya ¢alismistir (35).

Liderlik olgusunun, orgiitler agisindan 6nemli olmasinin en 6nemli gerekceleri
arasinda, oOrgilitsel plan veya programlarin her seyi ongdrememesi, Orgiitlerin i¢inde
bulundugu ortamin son derece dinamik ve kaygan olmasi, orgiitsel yap1 ve iliskilerin
gelecege doniik olarak yapilandirilmasi, orgiitlerin en 6nemli unsurunun yani insanin
degisken, Ongoriilemeyen ve karmasik bir yapiya sahip olmasi gibi 6zellikler
gosterilmektedir (2).

Lider; belli bir durum, zaman ve kosullar altinda bir grup iizerinde; insanlarin
orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in goniillii olarak ¢cabalamasini tesvik eden, ortak hedeflere
ulagsmada yardimci olan, deneyimlerini aktaran, izleyenlerinin, uygulanan liderlik
tiriinden hosnut olmalarini saglayan kisi, liderlik ise, amaclar1 ger¢eklestirmek igin
grup aktivitelerini etkileme stirecidir (35).

David Van Fleet liderligi, digerlerinin davranislarimi sekillendirebilme
dogrultusunda bir etkileme siireci olarak tanimlarken, diger bir tanim liderligi, belirli
sartlar altinda belirli kisi veya grup amaglarimi gerceklestirmek {izere bir kimsenin
baskalarin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirme siirecidir. Lideri, i¢inde bulundugu
grup tliyelerini baskalarindan daha fazla etkileyen kisi olarak tanimlamakta miimkiindiir
(20,22,30).

Liderlik davranislarinda mutlak ve degismez dogrular yoktur. Liderlik, olani
gormek, olmasi gerekeni kestirmek ve yapilmasi istenen eylemi personelin ve orgiitiin
beklentilerini biitlinlestirerek, gerceklestirebilmektir. Yonetimde basar1 saglamak, her
seyden Once, yoOneticinin liderlik niteligi ile iliskilidir. Ciinkli liderlik, planlar1 ve
kararlar1 eyleme doniistiirme yetenegidir (5).

Liderligin olugmasi i¢in formal organizasyonun veya formal yetkinin
mevcudiyetinin sart olmadigi1 bilinmektedir. Liderlik, grup tiyelerini basariya tasima,
basarili olmaya hazirlama ve basariya odaklama yetenegidir. Liderlik bir etkileme
stirecidir. Liderin giicli, grubun liderin etkisini kabul etmesine baglhidir. Grup, liderden
etkilendigi oranda ve miiddetge lider giicliidiir (4,40).

Liderlik siirecinde sadece emirler yagdirmak, islerin yapilmast icin yeterli
degildir, ayn1 zamanda izleyenlerin goérev ve amaglar konusunda ikna edilmesi,

uyandirilmasi, 6zendirilmesi ve 6giitlerde bulunmasi, mevcut bilgilerin paylasilarak



bilgilendirilmesi, egitim ve O0gretim ile giinliik mesainin zevkli hale getirilmesi de
gerekmektedir (27).

Biitiin bu liderlik tanimlarinda ortaya ¢ikan ortak olarak belirtilmeye calisilan
amag, lider, izleyenler ve ortam olmak tlizere dort temel 6ge vardir:
Amag: Grup bireylerinin bir araya gelmesine neden olan hedefler, ilgi ve ihtiyaglardan
olusan 6gedir.
Lider: Grubu olusturan 6geleri etkileyebilen orgiit 6gesidir.
Izleyenler (iiye): Liderin yaptig1 etkiyi kabullenen kisilerdir.
Ortam: Uyelerin yeterliligi, iliskilerin diizeyi, hedeflerin gergeklenirliligi giidiilenme
ve motivasyon diizeyi gibi faktérlerden olusan temel 6gedir (26).

Goriildiigl tizere, yapilan tanimlamalar, insan, etkileme ve amag¢ kavramlari
tizerine odaklanmaktadir. Dolayisiyla, liderlik kavraminin; insan, etkileme ve amag
kavramlariyla i¢ ice ge¢mis, birbirleri arasinda siirekli ve karsilikli etkilesimsel bir
iliskiyi yansittig1 sdylenebilir.

J. Keith Londen, liderlik konusundaki bir yazisinda ideal bir liderde gérmek
istedigi yetenekleri ve kisiligi soyle 6zetlemektedir;

a) Bir lider, gelecegi gorebilmelidir, gelecegin getirecegi belirsizlik ve risklere karsi
stirekli olarak tetikte olmali ve sagduyu ile planlama yapmalidir.

b) Bir lider, hicbir zaman 6diin vermeyecegi amaglara ulagsmay1 engelleyici cabalara
kars1 sabir, kararlilik ve cesaretle karsi koymalidir.

c¢) Bir lider, en zor kosullar altinda bile timitsizlige kapilmamali, boyle bir durumda
cevresine giiven vererek, morali yliksek tutmalidir.

d) Bir lider, ortaya ¢ikan sorunlar1 ne kadar biiyiik ve ne kadar beklenmedik olursa
olsun; yaratict zekasi ve akile1 yaklagimi ile ¢oziimleyebilmelidir.

e) Profesyonel bir lider, bilgi ve deneyimleriyle cevresindekilerin amaca yonelik
caligmalarina ve ¢evresindeki kisilerin yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olmalidir.
f) Bir liderin, ¢evresinin saygisini ve glivenini kazanmasi icin adil olmasi, ahlak ve ilke
sahibi olmasi gereklidir (73).

4.1.3. Yonetici ile Liderin Karsilastirilmasi

Lider ve yonetici kavramlar1 birbirleri ile karistirllmaya ve birbirleri ile
esanlamli gibi kullanilmaya son derece uygundur. Her ne kadar ¢akisan yonleri bulunsa

da, aslinda, liderlik ve yoneticilik kavramlari birbirlerinden 6nemli derecede ayrilan



Ozellikler ve yonler tasimaktadir. Her seyden dnce, yonetim karmasik islerle ugrastigi
icin, Orgiit, ne kadar aktif yoneticiye sahipse, karmasiklik o derece azalacaktir. Liderlik
fonksiyonu ise, Orgiitlerin en 6nemli amaci olan, devamlilik ve rekabet noktasinda
gerekli olan degisim ve doniisiimleri gerceklestirmeyi amaglamaktadir (72).

Yoneticiler, temelde c¢alisanlart kontrol ederek, belirlenmis hedefe dogru
yoneltmeye c¢alisirken; liderler, izleyenlerin temel ihtiyaglarim1 karsilayarak, hedefe
dogru giidiiler. Islevsel agidan yéneticiler, planlama, biitgeleme, drgiitleme vb. islevler
ile ilgilenirken, liderler, yoneltme, ydnlendirme ve biitiinlestirme gibi islevleri
tistlenirler. Bagkalarini yonetme hakki {ist makamlar tarafindan, liderlik etme hakki ise,
izleyiciler tarafindan verilmektedir (35).

Liderlik ve yoneticilik bircok noktada cakisacagi ve bir bireyde bir araya
gelebilecegi gibi, cogu zaman da catisir. Cok iyi bir yonetici oldugu halde, liderlik
Ozelligi tagimayanlar oldugu gibi, lider olduklari halde, yoneticilere gerekli olan
niteliklere sahip olamayanlar da mevcuttur. Kayik¢i’ya gore, yoneticiler, isleri dogru
yaparlarken, liderler, dogru isleri yaparlar (35). Liderlik 6zelliklerinin énemli bir kismu,
dogustan gelse de, egitim yoluyla gelistirilebilir fakat yoneticilik meslektir ve egitim
yoluyla elde edilir. Gerek lider gerekse de yoneticiler, orgiitlerde ¢aligmalarina ragmen,
liderler, higbir zaman orgiite ait olarak kalmazlar (26,74).

Dolayisiyla, yonetici kavrami, bagkalar1 araciligi ile is goren kisi olarak
tanimlanirken, lider, birilerini bir ama¢ dogrultusunda ydnlendiren olarak
tanimlanmaktadir. Bu her iki kavram da birilerini istenilen hedefe dogru yoneltme
konusunda ortaklik gosterse de, kullanilan giic kaynaklari, araglar, giidiileyiciler vb.
konularda farklilik gostermektedir. Yonetici, temel giic kaynagini iist otoriteden alirken,
lider, izleyicilerden almaktadir (39).

Diger bir deyisle, yonetim insanlar1 etkileme de formal giicii kullanirken,
liderlik sosyal etkileme siirecinden yararlanmaktadir. Y&netme, yonetim fonksiyonlarini
gerceklestirmek i¢in gerekli otoriteye sahip olma ve istenen ¢alismalar1 yapma islemi
iken liderlik, grup iiyelerinin ortaklasa kabul ettikleri amaglara ulasmak icin birilerinin
grup tiyelerini etkilemesi olayidir. Mintzberg; liderlik rollinlin yoneticilere ait ortak
rollerden yalnizca bir tanesi oldugunu ve bu roliin ¢alisanlar giidiilemek ve yol

gostericilikle ifade edildigini ortaya koymaktadir. Liderlik yonetsel bir goérevdir, ve
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liderlik yonetimin O6nemli araglarindan birisidir. Tiim yonetim becerileri, liderlik
boyutunun temelini olusturmaktadir (22,36).

Yonetici ile liderin, kisiye bir seyi yaptirma seklini karsilastirdigimizda;
Y 6netici, kisiye, para 6diilii veya iyi bir sicil vaat ederek is yaptirabilir. Eger bunlar ise
yaramaz ise, ceza, makamini diisiirme, isten kovmayla tehdit ederek veya baska
yontemlerle de is yaptirabilir. Zaten yoneticilerin ¢cogu da bunlar1 yapmaktadir. Burada
lizerinde durulmasi gereken konu ’istek’” tir. Onemli olan bir kisiye bir seyi
“isteyerek’’ yaptirmaktir. Liderler, yapilmasi gerektigine inandigi seyi baskasina,
istekle yaptirabilirler (68).

Yoneticinin kurum ig¢inde yerini alig bi¢imi ile liderin ortaya cikis1 farklh
bicimlerde olmaktadir. Yonetici kurumda tanimlanan gorevlerle ortaya cikar,
caligmalarinin yetki ve sorumluluklarinin sinir1 girisimei grup ve onlarin temsilcilerince
belirlenir. Liderlik atama olgusu disinda olup, bireyin bagl oldugu grup icersinde bazi
Ozellikler tasimasi sonucu ortaya ¢ikar (22).

Yonetici, organizasyonun bugiiniinii yoneten lider ise, organizasyonun
gelecegini hazirlayan kisidir. Yoneticilik kontrole dayanir; liderlik giivenden esinlenir.
Yonetici taklit eder, uygular; lider olusturur. Yonetici idare eder; lider bulus yapar.
Yonetici devam ettirir; lider gelistirir. Yonetici sistem ve yapiyla, lider insanla ilgilenir.
Yonetici nasil ve ne zaman, lider ise ne ve ni¢in diye sorar. Yoneticiler igleri dogru
yapar, liderler dogru isleri yaparlar (3).

Kurumun amaglarina ulasmasinda 6nemli yeri olan iki yonetim araci arasindaki

farkliliklar ve iliskiler Sekil 1°de 6zetlenmistir.

LIDERLER YONETICILER
v' Liderler giiciinii kisileri v' Yoneticiler giiciinii bulunduklar
etkilemelerinden ve kisisel makamin giiciine dayanarak alir.

iligkilerinden alir.

v’ Basari i¢in insanlara dayanirlar v’ Basari i¢in sisteme dayanirlar

v' Ekibinde yar almak isteyen v' Genellikle kendilerinin  tayin
izleyicilere sahiptir ettikleri izleyicilere sahiptir.

v’ “sana faydali olan.....” v' Kurum tarafindan belirlenmis
kelimeleri ile goriislerini ifade olan hedeflere ulagsmak icin
eder. gayret sarfeder.

v Insanlara giivenirler. v' Denetime giivenirleri.

v Dogru isleri yaparlar. v Isleri dogru yaparlar.

v' Kurumu ihtiyaglari icin v Orgiitin ~ simdiki ~ durumunu
degistirmeye  calisi,  kurumu muhafaza etmeye calisirlar ve
gelistirirler. stireklilik saglarlar.
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v Degerler, taahhiitler gibi v' Orgiit, koordinasyon, malzeme ve
konularda iliskileri vurgulamaya insan gibi kaynak kontrollerini
egilimlidir. vurgulamaya egilimlidir.

v' Degisiklik yapmaya ve riske v Dikkatli hareket ederler ve kesin
atilmaya egilimlidir. olmayandan korkarlar.

v Uzun vadede Orgiitin  neyi v Kisa vadede gergeklesen hedef ve
basarabilecegini hayalini kurarlar. amaclara odaklanirlar.

Sekil 1: Lider ve Yoneticilerin karsilastirilmasi .
Kaynak: Ilker B., Aydemir N.: Yonetim Teorileri, Sistem Yayincilik, Istanbul, 1992,

S:83

Yonetici olmadan lider olundugu gibi, lider olmadan yonetici de olunabilecegi
anlayisinin yonetim literatliriinde yer almasina karsin, alisila gelen yonetici davranislari
giiniimiiz kurumlarin1 etkili kilmada ve sorunlar1 ¢6zmede yetersiz kalmaktadir. Bu
nedenle yoneticilerin aynt zamanda lider olmalar1 kurumsal etkinligin siirdiiriilmesi

acisindan 6nem kazanmistir (21).

4.1.4. Kocluk-Ko¢

“Kog” kavrammin kullanimi ingilizcede 1500°lii yillara kadar uzanmaktadir. Bu
donemde bir binek arabasini siiren hayvana ya da yolcu vagonunu ¢eken lokomotife kog
denilmekteydi. Bu anlamini bugiin de koruyan kogluga zamanla yeni anlamlar da
yuklenmistir. Kogluk, giinlimiizde ¢ogunlukla bir kimseyi oldugu yerden olmak istedigi
yere gotiirme anlaminda kullanilmaktadir.

Kog, bireysel kariyer planlama uzmanidir. Bireyin kariyerini etkileyebilecek tiim
faktorler ile ilgili fikirler gelistirir. Kog islerin iyi yapilmasi i¢in siirekli olarak motive
eder ve diger islerde yardimci olur. Ayrica kog ¢alisanlarin istenen isleri tamamlanmasi
icin yetiskin egitimi bilgi ve uzmanhgini kullanir, ¢ift yonli iletisimi kurar ve isin
yapilmasi i¢in gerekli kaynaklara sahiptir (9,62,70).

Kog iyiyi odiillendirir, astla birlikte olusturdugu ortak eylem planini kullanarak,
olumsuzluklarin diizelmesini saglar ve boylelikle performans degerlendirmesine katkida
bulunur (62,70).

Koglar, danisanlari icin bir 6gretmen degil, kisilerin daha yiiksek performansa
ulagmalar1 i¢in kendi yeteneklerinin farkinda olmasini ve bu yeteneklerin ortaya
cikartilmasini saglayan bir partnerdir. Calisanin performansini ve imajini gelistirici
calismalar yapar. Etkili bir ko¢ tipki bir ajanda gibidir. Bireyin yeteneklerini

kesfetmesini saglar, giiclii yanlarin1 ve gelistirmesi gereken ozelliklerini bireyle birlikte

12



belirler. Koglar, insanlarin “bulunduklari” yerlerden “olmak istedikleri” yerlere
gitmelerine yardimci olurlar. Ancak bunu yaparken, cezalandirma ve tehdit etme yerine
cesaretlendirme, 6zendirme ve bilgilendirme yolunu kullanirlar (9).

Kog, danisanin ge¢miste ve bugiin nerede oldugunu, nereye gitmek istedigini ve
bunun i¢in nasil bir yol izlenmesi gerektigi konusunda daniganini bilgilendirir. Kog,
performans gelistirmeye odaklanarak danisaninin en iyi ¢aba ve performansi elde etmesi
icin ona ilham ve cesaret verir. Sorumluluk almaya 6zendirir, kendine giivenmesini
saglar. Kog, gerektiginde is bilgisini ve insan iligkileri becerisini, yerinde ve dengeli bir
sekilde kullanarak, danisaninin kisisel ve profesyonel gelisimini destekler. Kog, kisisel
ve profesyonel i yagami arasinda sinerji yaratilmasina yardimci olur (9).

Kocluk, bireysel yoOnetim danismanligi olarak da adlandirilir ve farkl
yontemlerle bireysel ve orgiitsel degisimin planli, derin ve kalici olarak gergeklesmesini
saglayan diinyadaki en etkili modellerden biridir. Yonetsel bir eylem olarak, bireyleri ve
takimlar1 sonuglara ulasgtirmak i¢in yetkilendiren, gelistiren ve cesaretlendiren uygun
ortam ve kosullar1 yaratir. Aslinda kogluk, biitiin hayatimiz boyunca goérdiiglimiiz ve
deneyimledigimiz bir damigsma iliskisidir. Kogluk ayni zamanda, yoneticilerin
karsilastiklar1 zorluklarda onlara eslik ederek sahip olduklari bilgiyi hedeflenen
sonuglara doniistiirmeyi esas alan bir siirectir (9,49).

Kocluk verimli c¢alismak, yiliksek performans diizeylerine sahip olmak,
dolayistyla piyasalardaki rekabet giiclinii arttirmak isteyen tiim orgiit ve isletmeler i¢in
gereklidir. Ornegin; yéneticiler, ¢ogunlukla diisiik performansmn sonuglariyla
ilgilenirken bunun nedenlerini goz ardi ederler. Diisiik performansin nedenlerinin
belirlenmesi, kocluk siirecinin en temel boyutlarindan biridir. Kog¢luk siirecinin iki
onemli agamasi olas1 performans sorunlarint 6ngérmek ve var olan sorunlari analiz
etmektir. Bunun i¢in kog¢ ve calisan arasinda ¢ok etkin bir iletisim olmasi gerekir. Bu
iletisim silirecinde konugmak, dinlemek ve 6zellikle geri bildirim almak ve vermek
biiylik 6nem tasir. Taraflar birbirlerini birer ortak olarak gordiikleri i¢in diiriist, agik,
etkili iletisim saglamak genellikle kolaydir. Koglar, olumlu ve olumsuz olmak tizere iki
sekilde geri bildirim verebilirler. Olumlu geri bildirim, performansin beklentiyi
karsiladigini veya gectigini gosteren, takdir ve taninma, 6vgii ve yiiceltmedir. Olumsuz
geri bildirim ise, performansin beklentileri karsilamadigini ortaya koyan yergi, kinama,

uyar1 ifade ve davraniglaridir (9).
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Kogluk her giinkii gayri-resmi ve yiiz ylize iliskiler yoluyla isgoérenlerin
performansini gelistirmelerine yardim etmeyi, bu konuda onlar1 amag belirlemeye, plan
yapmaya ve uygulamaya yOneltmeyi, cesaretlendirmeyi, tesvik etmeyi bunu yaparken
samimi (giivene dayali) dostluk iliskileri kurmayi, istendigi her an yardim ve destek
sunmay1 esas alan, isgorenlerin bireysel farkliliklarini dikkate alan ve bu sebeple onlara
Ozel-bireysel ilgi gostermeyi iceren bir yaklasimdir. “Kocluk, ¢alisanlarin, farkli bir
yaklagimla is basinda performanslarinin periyodik olarak gozden gecirilerek
yonlendirilmesini i¢eren bir dizi faaliyet” olarak adlandirilmaktadir (67).

Bir bagka tanima gore kogluk, {istiin astina performansi ile ilgili geri besleme
sagladigi, onerilerde bulundugu, tesvik ederek ve cesaret vererek astin performansini
tyilestirmesi i¢in uygun ortami sagladigi aktif bir siiregtir (4,16). Kocluk, en degerli
kaynak olan insani tekrar sirkete kazandirma cabasi bigiminde de tanimlanmaktadir.
Uyargil’in (1994) aktardig1 sekliyle D.S.Beach’e gore kogluk, “organizasyonlardaki
diger resmi yonetici gelistirme tekniklerinin yam sira ancak onlardan bagimsiz olarak
yiriitiilebilecek yararli ve maliyeti oldukca diisiik olan bir yonetici gelistirme
teknigidir’; G.E.Allenbaugh ise kog¢lugu egitim ve danismanhik kavrami ile
kargilagtirmistir. “Egitimin bilgi ve beceri gelisimine, danigmanligin performans ve
kisilige agirlik verdigini; koglugun ise her iki kavram arasinda yer aldigini ve her

ikisinin bazi ortak 6zelliklerini igerdigini” belirtmistir (67,69).

4.2. KOCLUKLA KARISTIRILAN YONTEMLER
4.2.1. Damismanhk:

Danismanlig1 “danisanin daha mutlu yasamasi i¢in gerekli standartlar1 arama,
kesfetme ve aciklik kazandirma konusunda ona firsat saglama” olarak tanimlayabiliriz.
Danismanlik, yoOneticiyi, caliganlar1 aktif olarak dinlemeye, gergekleri tanimak igin
onlara soru sormaya ve onlarin uygun bir sonuca ulagsmalarin1 saglamaya tesvik eder.
Bazi orgiitlerde danigmanlik, problemler su yiiziine ¢iktiginda orgiitiin disiplin araci
olarak kullanilir. Yanlis davraniglari gozlenen c¢alisan, yonetici ile danigmanlik
goriismesi yapar (6,34).

Bugiin bu yontemlerle egitilmis bazi yoneticilerin, koclugu danigsmanlikla es
anlamli gormektedirler. Ama ikisinin arasinda Onemli bir temel fark vardir:

Danigmanlik problem temellidir, kogluk ise gelecekteki firsatlarla ilgilidir. Kogluk
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yonteminin kullanilmasi i¢in yolunda gitmeyen bir sey olmasi gerekmez. Ama bu, ortak
noktalar1 olmadigi anlamina da gelmez. En biiyiik benzerlik, kocluk ve danismanlik i¢in
gereken becerilerde kendini gosterir. Kocluk, danisan negatif duygu durumunda ya da

derin umutsuzluga kapilmis ise uygulanmaz. Bu, danigmanlik i¢in daha uygun bir

durumdur (6).

4.2.2. Mentorluk:

Mentor teriminin sozliikk anlami, “akilli ve giivenilir 6gretmen veya kilavuz”dur
(77). Mentorluk ise; danisman (advisor), destekleyici (sponsor), &gretmen (tutor),
avukat (advocate), kog¢ (coach),koruyucu (protector), rol modeli (role model) ve rehber
(guide) gorevlerini kapsayan akil oOgretici iliskiler biitiiniidiir. Mentorluk; kogluk,
destekleyicilik ve rehberlik araciligiyla 6rgiitiin deneyimli bir tiyesi ile deneyimsiz iiyesi
arasinda yasanan, bireysel ve profesyonel gelisim saglamay1 amaglayan birebir iligkidir.
Mentorluk, bir ¢alisana onun c¢alisma yasaminda yoneticisinin rehberlik yapmasi, bu
yolla onun ¢aligma yasaminda etkili olmasi ve onu o6rgiite kazandirmasidir. Bunun igin
mentor deneyimini ve bilgisini deneyimsiz c¢alisanla paylasir. Mentor c¢alisani
yetenekleri dogrultusunda yonlendirir. Mentor-6grenci iliskisi uzun siiren bir iligkidir ve
Ogrenci tarafindan tiim c¢alisma yasami boyunca temel alinan gelisimdir. Mentorluk,
hem yonetici adayr olarak yetistirilmesi planlanan kisilere hem yeni baslayan
calisanlara, onlarin orgiite kazandirilmalari, 6rgiitii taniy1p bilgi edinmeleri i¢in, hem de
alt kademelerde ¢alisan yoneticilere aktif bir sekilde rehberlik yapmaktir (18,49,59).

Mentorlugun orgiit kiiltliriine karsi duyarlilik olusturmayi, hedef ve degerlere
baglilik yaratmay1, daha proaktif bir sekilde kariyer hedefleri belirlemeyi ve daha giiglii
ast-list iliskileri yaratmayr amaclayan islevleri vardir. Is yasaminda mentorluk
iligkilerinin siklikla, daha yasl ve deneyimli yoneticiler ile daha geng ve kariyerine yeni
baslayanlar (ast veya gen¢ bir yOnetici) arasinda gerceklestigi goriilmektedir.
Yetistirilen bireyler, mentorun deneyimlerinden etkilenerek, paylasilan alanda gelismek
icin merak, enerji ve gayret gostermektedir; bununla beraber, her iki tarafin da ortaklik
iligkisi icerisinde hareket etmesi gerektigi unutulmamalidir. Mentor “bilgiyi aktaran”
kisidir. Verimli bir mentorluk iliskisinin en temel gostergesi, her iki tarafin da farkli
konularda mentorluk iliskisini siirdiirmesidir. Orgiitlerde eger uygun bir orgiit kiiltiirii

olusturulmussa, degisik roller ve statiilerle oOrglitte bulunan kisiler bilerek ya da

15



bilmeyerek mentorluk yapabilirler. Ornegin; rol model olarak alinan girisimci is
sahipleri ya da {ist diizey yoneticiler, basarili calisanlar, egitimciler, danismanlar, orgiit
psikologlar1 ve tip uzmanlari, deneyimli is arkadaslari, takim liderleri ve koglar
mentorluk siirecine isteyerek veya istemeyerek girebilirler ve mentor roliinii
oynayabilirler (9,49).

4.2.4 Mentorluk, Kocluk Ve Damsmanhik Kavramlar1 Arasindaki fliskiler

Mentorluk, kocluk ve danismanlik kavramlar1 arasindaki iliskilerin irdelenmesi,
lider-ast arasindaki gelisimsel iligkilerin ¢esitli yonleriyle tanimlanmasi agisindan
aydinlatici olacaktir.

Aktif dinleme, soru sorma tekniklerini kullanma, yetkinlik gelistiren hedefler
belirleme, giiven ve performans arttiric1 geribildirim verme gibi temel beceriler kocluk
ve mentorluk uygulamalar1 agisindan oldukca 6nemlidir (54).

Zaman boyutu dikkate alinmadiginda, bu ii¢ kavram arasinda oldukc¢a kii¢iik
farkliliklar bulunmaktadir. Aslinda yonetici, ekip lideri veya ekip iiyesi, her zaman
astlaria veya is arkadaslarina yeni beceriler 6greterek, yanlis tutumlar sergilediginde
onlar1 bunlarla yiizlestirerek ve orgiit degerlerini hatirlatarak farkindalik yaratan bireyler
olmalidir. Bu; 6gretme formuyla, bireysel ve orgiitsel engelleri asma ¢abalariyla veya
kariyer gelistirme firsatlar1 verme girisimleriyle gerceklesebilir. Ozetle, ydneticinin her
cabasi, astlarinin gelisim araclarina sahip oldugunu ve gerekli yetkinliklerle
donatildigini1 gérmek amacina yonelmelidir (6,54,61).

Bu arada O’Neill ve Broadbent’in (2003) aktardigi bir arastirma danisanlarin
koglarina pek ¢ok rol bigtiklerini gostermektedir. Bunlar:

* Kogluk daniganlarinin % 50.5°1 koglarini mentor,

* % 46.7’s1 i3 danigmani,

* % 41’1 0gretmen,

* % 30.5’1 kendilerine angarya yiikleyen biri,

* %29.5’1 rehber olarak gordiiklerini ifade etmislerdir.
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SUREC ZAMAN | ICERIK ODAK FAALIYETLER
NOKTASI
KOCLUK Kisave | Isleilgili Mevecut is / Is tasarimi ve
orta o0grenme Planlanan is i¢in ogrenme
vadeli 0grenmeyi tekniklerinden
kolaylagtirma ve / | yararlanarak
veya gelistirme bireysel ve ekip
performansini
lyilestirme
DANISMANLIK | Kisa Motivasyon/ | Gelisimsel Aktif
vadeli Tutumla yasamin dinleme duygu ve
ilgili her alaninda ¢are diisiinceleri
problemleri | buluculuk kesfetme
¢Ozlimleme Hedefler,
degerler
ve degiskenleri
gbzden gecgirme
MENTORLUK | Uzun Kariyer Gelisimsel mevcut | Kariyer firsatlari
vadeli Ailenin rolii | ve yaratma
Gelecekle gelecekteki yasam | Uzun vadeli
ilgili mevcut | donemlerini kariyer
performans | kapsama geligtirme
diizeyini alma programlarina
iyilestirme katilima tesvik
etme
Kariyer
kararlarinm
destekleme

Sekil 2:Kocluk, Danismanlik ve Mentorluk Yaklasimlarinin Farkh Boyutlari
Kaynak: Mink, O. G., Owen, K. Q.:Developing High-Performance People, The Art of
Coaching, s:22, Addison-Wesley Pub. USA, 1993.

4.3. KOCLUGUN AMACI

Bir goriise gore (60), isgorenlerin tutum ve davraniglarinda arzulanan
degisiklikleri meydana getirmek ve performansii iyilestirmek, ko¢lugun amacidir.
Bunun igin yoneticiler, oncelikle kendilerini ve liderlik tarzlarimi objektif olarak
degerlendirdikten sonra kesin bir kararlilik ve azimle degisime yonelmeli, kendilerini ve
baskalarin1 gelistirme yontemi olarak kog¢lugu benimseyerek kendilerini buna
adamalidir. Bir baska goriise gore (69), ko¢lugun amaci, kogluk yapilan bir kisinin daha
etkin hale gelmesine yardimei olmaktir. Bu sebeple kog, bireyin sorunlu davraniglarini
tespit ederek, bu davraniglarini degistirmesine yardimci olur. Koglugun temelde amaci
bireylerin beceri ve yeteneklerini  gelistirmeleri

boylece performanslarini
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tyilestirmelerine yardim etmektir. Bireylerin performanslarinin iyilesmesi neticesinde
takimlarin ve tiim organizasyonun performansi iyilestirilmektedir. Tiim bunlara ulagsmak
icin Oncelikle insanlarin kendi kapasitelerinin farkina varmasi, potansiyel, beceri ve
yeteneklerini kesfederek yiizeye c¢ikartmasi ve kisisel en iyiyi hedeflemesi
gerekmektedir. Iste kocluk, bunlari gerceklestirmede isgdrenlere yardim etmeyi, destek
olmayi, bireylerin kisisel en iyiye ulasmalarini, béylece organizasyonel performansin
tyilestirilmesini hedeflemektedir (4,73).

Ozetlersek, koglugun amaci, egitim yoluyla kazamlmis gibi, beceri ve tutumlarmn
pekistirilmesidir. Isgdrenlerin isle ilgili becerilerinin tutum ve davranislarinda arzulanan

degisiklikleri meydana getirmektir.

4.4. KOCLUGUN YARARLARI

Danigsmanla bire bir gergeklestirilen, zamana yayilmis ve kisiye 6zel tasarlanmis
bir ¢aligma yontemi olan kogluk ile kogluk danigsmaninin, danisanin ve ¢alistig1 orgiitiin
birtakim yararlar elde edecegi kesindir.

O’Neill ve Broadbent’in aktardigi arastirma’nin (2003) katilimcilar1 kogluktan
elde ettikleri yararlar sdyle siralamislardir:

* % 67.6°s1 kendilerinin farkindalik diizeylerinin arttigini,

* % 62.4’1i kendileri i¢in daha 1y1 hedefler koyabildiklerini,

* % 60.5°1 i yasamlar ile 6zel yasamlar1 arasindaki dengeyi daha iyi kurabildiklerini,
* % 57.1°1 stres diizelerinin diistiigiinii,

* % 52.9’u kendilerini kesfetme isteklerinin arttigini,

* % 52.4’1i baskalarina kars1 giiven duygularinin arttigini,

* % 43.3’1 yagsam kalitelerinin yiikseldigini,

* % 39.5’1 iletisim becerilerinin gelistigini,

* % 35.7’si projelerini tamamlama konusunda daha basarili olduklarini,
* % 33.8’1 genel saglik diizeylerinin iyilestigini,

* % 33.3’1i calisma arkadaslari ile daha iyi iliskiler kurduklarini,

* % 33.3’1 aileleri ile daha iyi iligkiler kurduklarini belirtmislerdir (4).
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4.4.1. Koclugun Cahsanlara Faydalan
Kogluk siirecinin ¢alisanlara neler kazandirdigini soyle siralayabiliriz:
¢ Bazen neler yapabilecegimizi gérmek i¢in birinin bize kendi i¢imize giden yolu
gostermesi gerekir. Kocluk sistemiyle, kisi, kendisine tutulan ayna ile gii¢lii ve
gelismeye acik yonlerini kesfeder.
¢ Onceliklerine uygun hedefler koyar ve eylem planlar1 yapar.
¢ Hatalarindan ders ¢ikarir, siirekli 6grenerek performansini artirir.
¢ Inisiyatif kullanir ve kararlarinin sorumlulugunu tasr.
¢ Degisime ¢abuk uyum saglar, sonug¢ odakli olur.
¢ Kisi potansiyelinin farkina varir ve yeni beceriler gelistirir.
¢ Ozgiiveni artar. Ciinkii neyi neden yaptigin1 biliyordur ve yetkinliklerinin farkindadir.
¢ Profesyonel, sosyal ve 6zel hayatinda arzu ettigi farklilig1 yaratir.
¢ Zamanini iyi yonetmeyi dgrenir.
¢ Firsatlar etkin bir bigcimde degerlendirmeyi bilir, yeni is firsatlar1 yaratir.
¢ Hedefledigi kariyer yolunda daha iist basamaklara daha hizl ¢ikar.
¢ Is ve 6zel yasam dengesini kurar, yasamimin lideri olur.
¢ Liderlik becerilerini gelistirir.
¢ Farkli insanlarla daha etkili iletisim kurar.
¢ Daha hizli adapte olur.
¢ Mevcut igsinde daha yiiksek performans gosterir.
¢ Isteki giilii yanlarini ortaya ¢ikarir ve diger taraflarini gelistirir.
¢ Kendisine baglh calisanlarinin performanslarii diizenli izleyebilir ve geribildirim
vererek yol gosterir.
¢ Calistig1 kuruma bireysel katkisi artar ve bu kurum tarafindan takdirle algilanir.
¢ Kurumsal ve formel yapi iginde kisiler aras1 yazili ve sozlIi iletisimi daha verimli hale
gelir.
¢ Profesyonel alanda nasil algilandigin1 yonlendirebilir.
¢ Yaraticiligin1 ve yenilik¢iligini ortaya ¢ikarabilir.
¢ Organizasyon i¢inde ve disinda kisisel aglar olusturur.
¢ Catisma yonetimi tekniklerini Ogrenip, cevresindeki ¢atismalarda kendi roliinii
farklilastirabilir.

¢ Gerek yonetim tarzinda gerek iliskilerinde daha esnek davranabilir.
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4 Bagarili bir takim olusturabilir ve yOnetir.

¢ Problem ¢6zme tekniklerini gelistirir.

¢ Miizakere tekniklerini daha etkili kullanir.

¢ Zaman planlamasi sikitilarini giderir.

¢ Kariyeri ile ilgili proaktif yaklagimli bir strateji gelistirir.

¢ Eylemleri ve kararlari ile ilgili sorumlulugunu fark eder.

¢ Hatalarindan otiirii kendisine zarar vermek yerine onlari bir 6grenme yontemi olarak
kullanabilir.

¢ Profesyonel ve sosyal hayattaki misyonunu fark eder ve yerine getirir. Bdylece yasami
ve eylemleri daha anlamli hale gelir ve huzuru artar.

¢ Karsilastigi stresi daha kolay yonetebilir.

¢ Hangi seviyede olursa olsun endiseye kars1 tolerans gelistirebilir.

¢ Kendine giivenini etkileyen ¢evresel ve i¢sel faktorleri fark edebilir.

¢ Yasam kalitesini artirir.

¢ Belirsiz durumlarla basa ¢ikabilir (6,9,24,31,54).

4.4.2. Koclugun Orgiitlere Faydalar

Ingiltere ve Amerika Birlesik Devletleri’nde kogluk sistemi uygulanmasi igin
calisanlara yapilan yatirnmm kuruma geri doniisiinii nesnel olarak tespit etmeyi
amaglayan arastirmalar yapilmaktadir. Manchester sirketinin “iist yonetim koglugu”
hizmeti verdikleri Fortune 1000 miisterileri arasinda yaptigi ¢alismalar sonucu, bu
firmalarin verimliliklerinde, hizmet ve iiriin kalitelerinde, Grgiitsel giiclerinde, miisteri
odakliliklarinda ve gelirlerinde 6nemli artis kaydettikleri saptanmistir. Bu artiglarin
sitkete olan katkisi, diger bir deyisle yatirimin getirisi aldiklart kogluk hizmetinin
maliyetinin ortalama alt1 kat1 olarak tespit edilmistir

Yaptiklari calisma kapsaminda iist yoneticilerin;

%77’si astlartyla iligkilerinin,

%71°1 Ustleriyle iligkilerinin,

%67’s1 takim ¢aligsmasinda,

%0631 kendi seviyesindeki calisanlarla iliskilerinde,

%61°1 is tatmininde,

%352’si problem ¢6zme becerilerinde,

%44’ organizasyona bagliliklarinda,
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%37’s1 ise miisterilerle iligkilerinde ciddi bir ilerleme kaydettiklerini

belirtmislerdir (13).

musteri orgute problem ¢c6zme
iligkilerinde  baglilikta artis  becerilerinde
iyilesme artis

Sekil 3:Kocluk Programlarina Yapilan Yatirnmin Geri Doniisii Yoneticilerde

Goriilen Olumlu Gelismeler

4.5. KOCLUK BECERILERI

Kogluk, yoneticilerin ¢ok c¢esitli becerilere sahip olmasini ve siirekli bir bigimde
kendini gelistirmesini gerektirmektedir. Kogun, koglugu etkinlikle uygulayabilmesi igin
gerekli becerileri gelistirmesi, mesleki uzmanligmi iyilestirmesinden ¢ok daha
onemlidir.

Kogluk, danisanin koga, kogun da danisana inanip giivenmesini gerektiren iki
yonlil bir siirectir. Danisan koglugu kabul etmek ve uygulamak konusunda olumlu

yonde istekli degilse, performansta hicbir gercek ilerleme kaydedilemez. Danisanin
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kendisinin bu olumlu tutumu gelistirmekten sorumlu oldugu ileri siiriiliir. Ancak, kogun
da bir lider ve motivasyoncu olarak danmisanin daha iyi bir performans gdstermeye
iliskin heyecan duymasini saglama sorumlulugu vardir (54).

Etkili bir kogluk saglamak i¢in, danisanla iletisim 6zel 6neme sahiptir. Bu da bir
tutum ve kismen de beceri sorunudur. Bir insan davranisi uzmani olan Albert
Mebrabian, iletisimimizin %55’inin sozsiiz, %38’inin sesle, %7’sinin sozli iletisim
oldugunu iddia eder. Buna gore kogluk yapacak kisinin kendisinde gelistirmesi gereken
temel beceriler sunlar olacaktir.

4.5.1. Dinleme Becerileri

Ortalama bir insanin ¢alisma giiniinlin biiyiik bir kismi bagkalarin1 dinlemekle
gecer. Calisanlarin en ¢ok sikayet ettikleri konularin basinda yoneticilerinin kendilerini
dinlemedikleri ile ilgili sikayetler gelmektedir. Yoneticilerin yogun i ortami dolayistyla
dinlemeye zaman ayiramamalari c¢alisanlar tizerinde olumsuz bir etkiye sahip
olmaktadir. Kigisel gelisim ve iletisimle ilgili ilk gelistirilmesi gereken becerilerin
basinda dinleme becerisi gelmektedir (73). Kisinin ayni anda duyma ve diisiinme
kapasitesinin es zamanli olmasindan dolay1 dinleme becerisi, gelistirilmesi en zor
becerilerden biridir. Iyi bir dinleyici, karsisindaki kisinin diisiincelerini yetersiz bicimde
ifade etmesine ragmen yapici bir seyler onerdigini diisiinlip, bunu kesfetmeye calisir.
Bir kog, yetistirdigi kisinin diislincelerini anlayabilirse o zaman onun diisiincelerini
istenen yonde etkileyebilir. Bu nedenle dinleme kogluk i¢in baglangic noktasi olup,
bireyin disiincelerinin geligme yOniiniin taninmasit ve bu yonlerden desteklenmesi
acgisindan onemlidir.

Kog, astin1 dinleyerek, bakis acisin1 6grenmesinin yani sira sadece bir iggdren
degil, bir birey olarak kisiligine duydugu saygi ve gergek ilgiyi de gostermis olur.
Calisanlar kendisini dinleyen, fikirlerine 6nem veren bir yoneticiyi kendilerine daha
yakin bulacak ve boylelikle etkin iletisimin saglanmas1 miimkiin olacaktir. Isgorenlerde
kendilerine deger verildigi hissinin olugmasi; motive edici ve giiven saglayici bir
durumdur.

Ozellikle iletisim becerilerinin gelistirilmesine yonelik herhangi bir egitim
faaliyetinde dinlemeyi 6gretme ya da dinleme becerilerini kazandirma ve gelistirme ©6n

planda tutulmalidir. Verilen mesajlarin belirli kisimlarini aklinda tutmaya g¢alisirken
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gercek anlamda konugmaciy1 dinleyemez ve kimi zaman konuyu ya da verilmek istenen
mesaj1 kagirir (4,53,57,60).

Mesajlarin iletilmesinde sik rastlanan bir problem de mesajin ¢arpitilmasi,
kisisel yorumlarin katilarak gercek anlamindan uzaklasmasidir. Bunun en temel sebebi
dinleme becerisinden yoksun olmaktir. Dinleme becerilerine yonelik klasik bir alistirma
kulaktan kulaga oyunudur. Bir mesaji odada yalnizken birisine iletip, ondan da bir
sonrakine ayni mesajt tekrarlamasini isteyelim. Devam edildiginde ¢ok ge¢meden
mesajin iceriginin kaybolduguna veya degistigine sahit oluruz (4,58).

Dinleme becerisiyle ilgili olarak kocun gelistirmesi gereken beceriler soyle
siralanabilir:

1. GOz kontagim siirdiirerek ve yiiziinde arkadas¢a bir ifade kullanarak,
ilgilendigini gdstermelidir.

2. Danisanin kullandig1 ses tonuna karsi duyarli olmalidir. Ayn1 zamanda kendi
ses tonuna da dikkat etmelidir. Bazen ses tonu sdylenenlerden daha 6nemli olabilir.

3. Danisan fikir ve goriislerini ifade etmesi i¢in “Himm”, “Evet”, “Anliyorum”,
“Peki sonra ne oldu?” gibi sorularla tesvik etmelidir.

4. Danisana onun duygularina sempati duydugunu gostermelidir.

5. Danisanin gorislerini kisisel olarak almamalidir ve herhangi bir saldirgan
ifadeye karst savunmaci tutum takinmamalidir.

6. Not alma aligkanlig1 edinmelidir.

7. Karmagik bir durumla ilgilenirken, anladiklarin1 soyle ifadeler kullanarak
Ozetlemeye ¢alismalidir: “Yani s0yledigin su...”, “Dur, bastan tekrar edelim...”.

8. Sonuca varmakta ya da gereksiz Ogiitler vermeye baslamakta ¢ok hizli
davranmamalidir.

9. Tartisamamal1 ve s6z kesmemelidir (54).

4.5.2. Beden Dilini Kullanabilme Becerileri

Koclar diger insanlarin gelismelerine yardim ederken, cogunlukla beden dilini
kullanirlar. letisimin % 60 ile %80 arasinda beden dili araciligiyla yapildigin1 dikkate
alirsak, beden dilini kullanabilme becerisinin ne kadar énemli oldugu hakkinda bir fikir

sahibi olmak miimkiindiir (73).
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Beden dilinin temelleri olan yiiz ifadeleri, jestler, duruslar, goz isaretleri, beden
hareketleri, hepsi birer mesajdir. Beden dili, bir bakima, diisiincelerimizin penceresidir.
Ciinkii beden dili sozciiklerden daha yiiksek sesle konusur. Bedenimiz bir sey sdylerken
biz bagka bir sey soOyleyebiliriz. Edindigimiz bilgilerin %70’inden fazlasini gorsel
uyaricilar yoluyla saglariz. Yani farkinda olmasak da gergekte gorerek 6grendigimizi
sOylemeliyiz. Kelimeleri degil sadece resimleri gorebiliriz. Bu ylizden insanlarin
zihinlerinde resimleri nasil sekillendirecegimizi 6grenmemiz onem tasir. Burada dnemli
olan sdyledigimiz ile beden dilimiz arasinda tutarsizlik olmamalidir. Eger bir ¢eligki
varsa insanlar her zaman gosterdigimize inanir (4,58). Bazi tutumlarin beden dili ile
ifadesini genel olarak soyle siralayabiliriz:
¢ Empati; giiliimseme, ac¢ik ve olumlu jestler, yakin oturmak ya da durmak, g6z kontagi
ya da bag hareketleriyle gosterilebilir.
¢ Savunmaci ya da giivensiz tutum; bacaklar1 koca dogru birlestirerek, gliven istegi ise
bacak bacak iistline atarak, gosterilebilir.
¢ Gerginlik; kederli gozler, elin agza gotiiriilmesi ya da sik sik ylize dokunmak, ya da
huzursuz hareketlerle gosterilebilir.
¢ Ofke ya da saldirganlik; kat1 ya da gergin duruslar, agik gozler, sikili yumruklar ya da
kapali eller, sikica biikiilmiis kollar, ayak vuruslari ya da parmak tikirdatmalariyla
gosterilebilir.
¢ Sikinti; kollardan hayali tozlarin alinmasi, esneme ya da odaya gz gezdirme ile
gosterilebilir (34,54).

Beden dili konusunda dikkat edilmesi gereken bir diger konu ise, farkl

kiiltiirlerden insanlarin, ayn1 jestleri ve beden hareketlerini ¢ok farkli yorumlamasidir

(6).

4.5.3. Gozlem Becerileri

Ayni olay veya kisiyi gozlemleyen iki kisinin gozlemlerinde tespit ettikleri
noktalar farklilik gosterebilmektedir. G6zlem becerisi bir kogta bulunmasi gereken en
onemli becerilerden birisidir. Dikkat edilecek konular ve noktalar1 dogru yakalamak ve
objektif bir sekilde olaylari degerlendirmek ancak gozlem becerisiyle saglanacaktir
(73).

Gozlem becerisi, kogun danisandan ek bilgi toplama kabiliyetidir. Kog, kisiyi

hem sozle ifade ettiklerini dinleyerek, hem de sozsiiz iletisimle yansittiklarini
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gozlemleyerek, bir biitiin olarak tanimalidir. Istekli bir dinleme kadar beden dilinin
isaretlerini tanimakta 6nemlidir. Bu isaretler, kisinin i¢sel durumunu yansitir. Bilgiyi
icsellestirmesi icin kocun danisana zaman tanimasi ve soziinii bolmemesi; iyi bir
gbzlem i¢in gereklidir (6,14).

Buna 6rnek olarak, personel se¢iminde yapilan miilakatlarda yoneticilerin ayni
aday hakkindaki gozlemleri, performansina yonelik diisiinceleri birbirinden farkli
olmaktadir. Personel alimmin yani sira performans degerlemede de objektifligi
saglamaya ve diizeltilmesi gereken durumlar1 goriip gelistirmede gozlem becerilerine
onemli olgiide ihtiyag vardir. Kog, isgorenin her giinkii davraniglarini gézlemleyerek
onun yeteneklerini arttirmak ve performansini iyilestirmek i¢in uygun firsatlar arar.
Yonetim, alt kademelerde bulunanlarin performanslarini iyilestirebileceklerine inanmali
ve astlara firsat vererek bunu gostermelidir. Bu da ancak isine elestirel bir gozle
bakmasi, astlar1 i¢in uygun firsatlar1 saglamasi ile olur. Bu beceriyi, yapilacak uygulama
ornekleriyle yavas yavas yoneticilere asilamak gerekir. Bu amagla videoya kaydedilmis
bir goriismeyi bir grup yoneticiye izletip, her yoneticiden aday hakkindaki diisiincesini
sunmasi istenmeli ve bunlar da kartlara yazilip panoya asilmalidir. Ilerleyen video
gosterimlerinden sonra, her yoneticinin adaym davranisina iliskin ornekler vererek,
baslangictaki diisiincelerini dogrulamasi istendiginde; onemli derecede ¢eliskiler ve
degisme goriilecektir. Kisaca ilk izlenim ve zamanla edinilen diisiinceler, birbirinden
farklidir. Videodaki goriisme uygun yerlerden tekrar izletilerek tartigma maddeleri
gozden gecirilmelidir. Bu siireg, birgok kere grubun becerilerini iyilestirerek
tekrarlanmalidir. Bu calisma ile; yoneticilere aday1 degerlendirme i¢in acik kriterler
koyma, basit, fakat dikkatli not alma ve Orneklere dayali karar vermenin gerektigi

vurgulanmistir (58,60).

4.5.4. Soru Sorma Becerileri

Siirecteki temel 6gelerdendir. Basarili koglugun temelinde dogru sorulart sormak
yatar. Iyi soru sorma konuyu iyi anlamaya yardim eder. Kog, calisanlarin sorunlu
davraniglarini, yetersizliklerini, performans kayiplarin1 ve bunlarin sebeplerini
derinlemesine arastirmaya yonelik ve onlarin bakis acilarini anlamaya yardim edecek
cesitli  sorular sorar. Ornegin neden gorevini bu sekilde yaptigimi, bunu

iyilestirebilmenin miimkiin olup olmadigini sorabilir. Bireyi dinleyerek, onun bakis
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acisin1 kavramaya calisir. Ayrica sorular, insanin i¢indeki 6grenme diirtlisiinii harekete
gecirir ve en iyl Ogrenme, merak edilen konular1 arastirma ile bagslar. Bu sebeple
isgorenlerin islerini yaparken soru sormaktan asla c¢ekinmeyecegi ve soru sormanin
tesvik edildigi bir ortam olusturulmalidir. Kogluk boyle bir ortami meydana getirerek,
acik iletisimin sonuglarindan faydalanmayr miimkiin kilmaktadir. Kog, deneyimli
danisanlarla ¢alisirken, durumun onlarin kontroliinde oldugunu ve kendilerini yetistirme
sorumluluklart  oldugunu unutmamalidir. Bu nedenle kog, danisanlarin bu
sorumluluklarinin farkinda olmalar1 ve sorumluluklarint daha ileri goétiirebilmeleri i¢in
dogru soru sorma tekniklerine ihtiya¢ duyar. Bu tip bir soru sorma etkinligi, son derece
beceri ve 6zen ister. Sekil 4’te koglarin soru sorma becerilerini gelistirmeleri konusunda

ipucu niteligi tastyan bilgiler yer almaktadir (4,6,57,58).

BUNLARI YAPIN BUNLARI YAPMAYIN

Neden soru sormaniz  gerektigini | Sessizlifi uygun zamanlarda kullanin.
aciklamaya hazir olun. Sessizlik  bazen  yildirici,  bazen

konusturucu olabilir.

Uyumlu bir ortam saglamaya c¢alisin ve | Genis kapsamli, muhtemelen
diger kisiyi destekleyici ve yardimci bir | anlasilmayacak sorular sormayin.

tavirla rahatlatin.

Acgik, somut ve spesifik sorular sormaya | Yonlendirici sorular sormayin. Bunlar,
calisin. danisanin ne diislindiigiinii / bildigini
degil, sizin zaten bilmekte oldugunuz

seyleri gosterirler.

Yanitlari  her zaman olumlu ve | Amacimizi agiklamadan, tuzak sorular
cesaretlendirici bir tonla kabul edin. sormayin. Bu, motivasyonsuzluga neden

olabilir.

Ihtiyaciniz oldugunda daha fazla bilgi | Karmasik bir dil kullanmayn.
isteyin- “Hepsi bu mu?” vs. sorular

sorun.

Yanitlarin  gergekten  irdelenmesini | Yanit1 bildiginizi diisiinerek ve ilk

saglayin. Duraklama genellikle bunun | duydugunuzun tam bir yanit oldugu

yapildigini gosterir. sonucuna vararak iizerine atlamayin.
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Danisanin  kendi durumu iizerinde | Ilging ama ugrastigimiz konuyla iliskisiz
diistinmesinin onemini gosterin. | yanitlarla konuyu saptirmayin.
“Yaptigin isin gelismeye basladigin

nasil fark ettin?”” gibi sorular sorun.

Sekil 4:Koclarin Soru Sorma Becerine iliskin Ipuclar
Kaynak: Parsloe, E.: Ko¢ Ve Kilavuz Olarak Yonetici, Cev:Bora. A., Cankoc¢ak, O.
[Ikkaynak Kiiltiir Ve Sanat Uriinleri Ltd.Sti. Ankara , Ocak 1997.

4.5.5. Damsmanhk Becerileri

Danisman, bir kisinin gercek veya algilanmig bir problem hakkinda
konusmasina, problemi analiz etmesine ve ¢oziimii ile ilgili karar almasina yardim eder.
Koclukta hareket yonii, bireyin kendisine baglidir. Fakat kog, gerektiginde yon vermek
zorunda kalabilir.

Danismanligin kocluktan farki: bir kog, performanslarimi iyilestirmeleri igin
isgérenlerine egitim, cesaret ve Oneri verir, ilham saglar, rehberlik ve tesvik eder;
damisman ise kisisel problemlerle ilgilenir. Isgorenin kisiligi ve 6zel yasamu ile ilgili
problemleri varsa danismana ihtiyac1 var demektir. Koglar, isgorenleriyle ilgili olarak
karsilagtiklar1 ¢esitli problemleri gerektiginde danigsmanlik becerilerini kullanarak
coziimleyebilmelidir. Ancak kogun bu becerilerini kullanirken dikkat etmesi gereken
nokta; iggorenin performansini etkileyen problemleri ile ilgilenmek ve performansini
tyilestirmek icin bireyin istenmeyen davranis ve tutumlar {izerinde odaklanmasidir.
Bireyin 6zel problemleri ile ayrintili sekilde ilgilenmeksizin bireye performans
beklentilerini agiklamali ve gergek amag ve odak noktasindan sapmamalidir.

Tim yoneticilerin, performanslarina yonelik olarak personeline danigsmanlik
yapma sorumlulugu vardir. insanlar genelde islerini daha iyi yapma arzular1 sebebiyle
ne kadar basarili olduklarimi bilme ve performanslarina iliskin konulari ve islerini
yaparken hissettikleri ilhamlar1 yoneticileriyle tartisma firsatina sahip olmayi isterler.
Kogluk ve danismanlik, bireyin Ozsaygisini arttirmaya ¢alisir. Bunu da bireyin
duygularina 6nem vererek saglar. Bunun i¢in ko¢ ve danigsmanin insan dogasi ve
psikolojisinden anlamasi1 gerekir. Her ikisi de bireyin degismesine yardim etmeye

calisir.
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Danmismanlik becerilerinin  temelinde; tartisma i¢in tehdit-korku unsuru
tasimayan, destekleyici bir atmosfer meydana getirmek, gizlilige iliskin giiven agilamak,
sabirla dinlemek, boylece bireyin ¢esitli problemlerini agiklamasina izin vermek, aktif
dinleme becerilerini kullanarak olay1 acgikliga kavusturacak tarzda agik uclu sorular
sormak ve bireyi duygularini daha fazla ve igtenlikle anlatmasini saglamak yatmaktadir.
Kog¢ bir danigman gibi bireyin problemi tanimlamasina, agik bi¢imde ifade etmesine,
problemi ¢ozmeye yarayacak cesitli alternatifleri aramasina, ¢6ziim yoluna iliskin bir
eylem plan1 gelistirmesine onu cesaretlendirerek olaya farkli agilardan bakmasini
saglayarak yardim etmelidir. Problemi dogrudan kendisi ¢dozmemeli, ya da ¢oziim
yolunu gostermemelidir; bireyin problem {iizerinde farkli bigimde diisiinmesini ve
kendisinin ¢6ziimii bulup, kararlastirmasini saglamalidir. Kog¢, uzman bir terapist
degildir, bu sebeple siddetli duygusal ve davranis problemlerini kendi basina ¢é6zmeye
calismamali ve bu isi bir uzmana devretmelidir.

Ayrica damigsmanlik yapan yonetici, insanlarin kendi performans problemlerini
kendi kaynaklariyla c¢oziimlemesi ya da yonetmesine yardim edecek iletisim
becerilerine sahip olmali ve kullanmalidir. Danigmanlik, insanlara nerede oldugunu,
nerede olmak istedigini ve oraya nasil ulasilacagini saptamasina yardim eder. Bunun
i¢cin insanlarin kendini tanimasi ¢ok dnemlidir. Kogluk da kisisel kararlarin uygulamaya
gecirilmesine yardim eder. Bu yolla bireylerin degismesine, bilgi, beceri ve

tutumlarinda olumlu gelismeler saglamasina yardimer olur (4,57,58).

4.5.6. Geribildirim Becerileri

Yoneticilerin en etkili kogluk becerilerinden biri de geribildirimdir. Geribildirim,
birinin performansinda ya da davranisinda neler oldugu ve bizim nasil
degerlendirdigimizdir. Geribildirim motivasyon i¢in kullanilabilecek en iyi yollardan
biridir. Calisana, yoneticisinin onunla ilgilendigini, ona 6nem verdigini gosterir.

Geribildirim, karsilikli iletisimin ayrilmaz bir pargasidir. Geribildirim,
sOyledigimiz ve yaptigimiz islerle, bunlarin diger bireyler {izerindeki etkileri arasindaki
bagdir. Geribildirim, gosterilen performans ya da davranisin gelismesini saglayacak
hareketi baslatan bir bilgidir. Yine geribildirim, bireyin kisisel performansi ile
gelistirdigi performans arasindaki ilerlemeyi kocun degerlendirme bicimi olarak

tanimlanabilir.
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Kog, isgorenin duyarlhilik ve itibarin1 sarsmayacagi, duygularini incitmeyecegi ve
boylece calisanin kendini savunma ihtiyact duymayacagi sekilde geribildirim de
bulunmalidir. Bu sekilde isgdrenin motivasyonu artarak biitiin giicliyle calismasina
devam eder, elestirilerin kisisel olarak algilanmasi azalir, 6grenme artar (32).

Geribildirimi, genis bir sekilde tanimlayacak olursak; kocluk yapilan kisinin
yapti81 isin yarattigi etkiyi 6n plana ¢ikarmasi yaninda, kisinin gelecek sefere nasil daha
iyi davranabileceginin tartisilmasini da kapsamaktadir.

Bir yoneticinin en iyi geribildirimi verebilmesi i¢in yapmasi gerekenleri de sdyle
siralayabiliriz.

o Kisisel elestiride bulunmamalidir, ¢calisanin kisiligine yonelik yapilan elestiriler

kendine olan gilivenini sarsar ve bu da yoneticiye herhangi bir fayda saglamaz ,

e Yargilayici bir hitkkiimde bulunmamalidir,

e Elestiriden kaginip az bilgi vermemeli,

e Deger yargilarini elestirmeden 6grenmeye ¢alismali,
e Bircok soru ile daha detayl bilgi edinmeli,

e Verimli, etkili ve yapici olmalidir.

4.6. KOCLUK SURECI

Kogluk, yeni mezunlardan genel miidiire kadar, Orgiitiin her kademesinde
uygulanabilir. Kogluk programi, ko¢ ve danisan arasinda karsilikli giiven ve gizlilik
esasina dayanan bir “ortaklik™ iligkisine dayanir. Program, ko¢ ve danisan arasinda
yapilacak birebir goriismelerle yiiriitiliir. Programin kapsam ve siiresi, danisanin
ihtiyacina gore belirlenir. Genellikle haftada bir ya da iki saatlik goriigmelerle 8 ila 12
seanslik bir ¢alisma siiresi planlanir. Kogun siire¢ boyunca iyi bir dinleyici olmasi,
daniganla empati kurabilmesi, onu sorularla kendi ¢Ozlimlerini bulmasi icin
yonlendirmesi, cesaretlendirmesi, siirekli geribildirim vermesi ve giivenli bir ortam
saglamasi gerekmektedir. Siirecte amag¢ danisana balik vermek degil, balik tutmay1
Ogretmektir.

Kocluk zaman gerektiren bir siiregtir. Etkili olmak i¢in acele edilmemelidir.
Basglangigta yogun bir yoneticinin, iizerindeki yiikii arttiracaktir. Ancak birkag¢ ay sonra

astlar 0zgiivenlerini kazanacaklarindan ve karar vermesi i¢in tepe yonetime daha az
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basvuracaklarindan, yoneticilerin is yiikiinii azaltarak ve onlara zaman kazandirarak,
kog¢lugun getirisinden yararlanmaya baslanilacaktir.

Yoneticiler, astlarinin ise yonelik problemleri saptama, bunlara ¢6ziim bulma
gibi zamanlarinin biiylik bolimiinii astlarinin yapabilecegi bu iglere harcama yerine,
zamanin sadece bir bolimiinii kogluga ayirarak, tim bu islerin yerine getirilmesi
miimkiin olacaktir. Belirli bir siire sonra kog¢lugun sagladig1 yararlarin goriintir hale
gelmesi ile eskisinden ¢ok daha bagli, rekabet giicline sahip, caligkan ve sorumlu bir
personele sahip olunmas1 miimkiindiir (60).

Kogluk siirecinin evrelerini su sekilde siralayabiliriz:
e Koglugun uygulanabilecegi kosullarin segimi
e Kaynaklarin belirlenmesi
e Kogluk i¢in uygun iklimin olusturulmasi
e Yonetici ve astin uygulama plani konusunda goriis birligine varmasi
e Amaclarin belirlenmesi
e Gelismenin izlenmesi
e Asta gerekli yardimin saglanmasi
e Yoneticinin astinin §grenme siirecini izlemesi
e Kazanilan yeni bilgi ve becerilerin pekistirilmesi

e (Odiillendirme ve motivasyon (4,6).

4.6.1. Koclugun Uygulanabilecegi Kosullarin Secimi

Yonetici, kogluk faaliyetini hem giinliik islerde hem de bazi 6zel gdrevlerde
ornegin bir departmanda bir kalite kontrol probleminin arastirilmasi, astin is dis1 egitim
kursuna katilmast gibi 6zel durumlarda ve is degisikliklerinde yani terfi,
organizasyonun asli faaliyet konusunun degistirilmesi, yeni bir iirliniin gelistirilmesi,
reorganizasyon gibi durumlarda uygulamalidir. Bunlar, kog¢luk tekniginin
uygulanabilecegi uygun kosullardir. Bu 6zel durumlarin disinda da bir organizasyonda
kogluk felsefesi benimsenerek, her kademede bir yonetim ve egitim teknigi olarak

uygulanabilir. Bunun i¢in yoneticilerin, koca doniismeyi istemesi gerekmektedir.

30



4.6.2. Kaynaklarin Belirlenmesi

Yonetici kosullar1 degerlendirerek kendi zamani, bilgi ve becerisinin astina
yardim edecegine inaniyorsa, koclugu uygulamaya baslar. Ancak sahip oldugu
kaynaklar, yoneticinin kocluk faaliyetini yiiriitmesine olanak saglamiyorsa; konunun
uzmani olan baska bir kog¢ asta yardimci olmalidir. Yonetici yine de fikirlerini
aciklayarak, onerilerde bulunarak, astin1 destekleyecek ve astina yardimci olacak uzman

ile astinin bir araya gelmesini saglamalidir (4,67).

4.6.3. Kocluk I¢in Uygun Iklimin Olusturulmasi

Kog, serbest ve acik fikir aligverisini miimkiin kilar, bu konuda isgdrenleri
cesaretlendirir, onlara saygi gosterir, vizyon ve stratejilerin gelistirilmesinde
isgorenlerin katilimini saglayan Orgiitsel bir atmosfer yaratir. Pozitif bir bakis agisina
sahiptir, iyimserdir. Bu sebeple hatalar1 hosgoriir. Bireylerin basarisizligt durumunda
onlar1 sorumlu tutmak yerine basarisizligin sebeplerine dikkati ¢eker ve pratik ¢éztimler
iiretir. Istendiginde rehberlik saglar, onerilerde bulunur. Kog, isbirligini destekleyen,
deneme ve yanilma yonteminin kullanildigi, soru sorma ve hata yapmanin dogal
goriildiigli, hatalarin O6grenme firsatt olarak kabul edildigi bir ortam olusturma
sorumluluguna sahiptir. Giivene dayali agik iletisimin oldugu boyle bir ortamda, etkin
ve hizli geri bildirim saglanarak, isgorenlerin 6grenme siirecinin de olumlu yonde
etkilenmesi s6z konusudur. Astin yoneticisine giivenmesini ve duygularint paylasip,
kendisi hakkinda kocuyla konusabilmesini saglayacak bir c¢alisma ¢evresi
olusturulmalidir. Giivene dayali kurulan bu iletisim, iggérenin Oniindeki her tiirden

engeli agmasina yardim eden bir iklim meydana getirilmesini saglar (4,57,58,67).

4.6.4. Yonetici Ve Astin Uygulama Plan1 Konusunda Goriis Birligine Varmasi
Kimin nelerden sorumlu oldugunu ast ve kog birlikte belirler. Ast sorumluluk
almaya zorlanmaz. Astin goniillii olarak sorumluluk almasi yani kendisinin bu konuda
talepte bulunmasi saglanmaya calisilir. Bunun i¢in basar1 duygusunu tatmasi gereklidir.
Ast performans problemini ¢éziimlemeye iliskin kisisel sorumlulugunu iistlenmeli ve
uygulayacag1 bir plan yapmalidir. Bu plan iizerinde ko¢ ve birey tartismalidir. Kog,
bireye hazirladigi planin performans gelisimine katkida bulunacagina inanirsa

uygulamaya baglamasi igin cesaret verir. Aksi halde bireyi plani1 tekrar gbézden
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gecirmeye yoneltecek ve performansi ile ilgili problem iizerinde diisiinmesini

saglayacak sorular sorabilir; bireyin durumuna gore cesitli 6nerilerde bulunabilir(4,67).

6.6.5. Amaclarin Belirlenmesi

Yapilacak ise ve gergeklestirilecek 6grenme siirecine iligkin amaclar olmak
tizere iki tlir amag¢ s6z konusudur. Bireyin bilgi, beceri diizeyi belirlenerek, hizli ve
etkin basar1 saglanabilecegi yeteneklerin gelistirilmesine yogunlasilarak, bireysel
amaglarin belirlemesine yardim edilmelidir. Ancak burada kogun degil, bireyin amaci
onemlidir. Bu yiizden kog, baslangigta fikrini agiklamaz. Ise iliskin amaglar, acik olarak
saptanmali, somutlastirilmali ve miimkiinse sayisal-net ve yazili olarak belirlenmelidir

(58,67,73).

4.6.6. Gelismenin izlenmesi

Ast, 6grenme siirecinde karsilastigi giicliikler konusunda miimkiin oldugunca
acik davranmalidir. Yonetici, astin1 izlemeli, goriislerini bildirerek geri besleme
saglamalidir. Burada kogun gozlem, degerlendirme ve analiz becerileri olduk¢a 6nem
tasimaktadir. Kog, bireyi objektif bigimde godzlemlemeli, isini yapma bi¢imini ve
davranislarini incelemeli, neden o sekilde hareket ettigini sormali ve edindigi bilgi,
gbzlem ve degerlendirmelerine dayali olarak performansin Oniindeki engelleri tespit
etmeli ve bireyin de bunlart fark etmesini diisiindiiriici sorularla saglamalidir. Kog
bireye sorunlu bir davranigini diizeltme ya da performansini iyilestirmesi i¢in yardim
ederken onu daha iyi taniyacagindan, gozlemledigi astinin becerilerini, potansiyelini,
giiclii ve zayif yonlerini, degistirmesi gereken davranis, tutum, algi ve diisiincelerini

bileceginden, gelisimini izleyerek ona etkin geri besleme yapabilecektir (4).

4.6.7. Asta Gerekli Yardimin Saglanmasi

Yonetici astina, yapilan isin tiirli ve yapisina gore kogluk hizmetinin zamanlama
ve sunulug tarzin1 dikkate alarak, farkli sekillerde yardim eder. Kog, astin karsilastigi
herhangi bir problemin ¢6ziim yolunu dogrudan sdylememeli bunun yerine gesitli
sorular sorarak astin iizerinde diisiinmesini saglamali ve alternatif ¢6ziim yollarmi
kesfetmesi ya da gelistirmesinin Oniinii agmalidir. Cesitli yol gdsterici Onerilerde

bulunabilir. Ama ¢6ziimii astin kendisinin gelistirmesi, bu anlamda problem ¢dzme
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becerilerinin gelismesi, pratik diisiinme kabiliyetini kazanmasi, isini ve isine iliskin
sorunlar1 daha iyi tanimasi arzu edilen ve koc¢lugun hedefledigi bir durumdur.
Denemesine ve ¢dzmeye calismasina ragmen ardarda basarisiz olan asta cesitli ¢oziim
yollarin1 gostermesi de miimkiindiir. Ancak sunulan alternatifler arasinda se¢im yine

asta birakilmalidir (4,58,73).

4.6.8. Yoneticinin Astinin Ogrenme Siirecini Izlemesi

Astina neler 6grenmesi gerektigini sdylemek yerine siirecten neler sagladigini,
neler 6grendigini sormalidir. Bundan sonra astin kendi eksik yonlerinin farkina varmasi
ve 6grenilecek cok sey oldugunun yani 6grenme siirecinin acik uglu, sonu olmayan bir
siire¢ oldugunun bilincine varmasi gerekir. Her 6grendigi yeni bir konu beraberinde
birgok farkli konuya merakini arttirmalidir. Bireylerin basit de olsa soru sormasi,
arastirmaci olmasi tesvik edilmelidir. Bunun i¢in soru sordugunda giiliing duruma
diismeyecegi ya da alay edilmeyecegi konusunda bireylerin emin olmas1 ve dogal bir

durum olarak gérmesi gereklidir (67).

4.6.9. Kazamlan Yeni Bilgi Ve Becerilerin Pekistirilmesi

Ogrenme siireci sonunda astin elde ettigi bilgi ve becerileri uygulama imkan
kendisine verilmelidir. Kullanilmayan bilgiler, zamanla ise yaramaz hale gelir, beceriler
de korelir. Bu sebepten kazanilan bilgi ve becerilerin uygulanmast yoluyla

pekistirilmesi i¢in gerekli kosullar gecikmeden hazirlanmalidir (67,73).

4.6.10. Odiillendirme Ve Motivasyon

Calisma ortaminin cesaret verici, katilima o6zendirici olmasinin yani sira
basaridan duyulan tatmin ve odiillendirme bireyleri en ¢ok motive eden faktorler
arasindadir. Calisanlar, iyi performanslarindan 6tiirii 6diillendirilmelidir. Motive etmede
herkese ayn1 bicimde davranmak, yararsizdir. Motivasyon faktorleri ve bunlarin etkinlik
derecesi kisiden kisiye degisebilmektedir. Bu sebeple ayni zamanda koclugun
felsefesine ve igleyigsine uygun olan motivasyon yaklagimi benimsenmelidir. Bireye
motivasyonunu saglayan, kisisel farkliliklar1 g6z Onlinde bulunduran ve tim
calisanlarca adil goriilen bir yaklagim sergilemek gereklidir. Davranisin degistirilmesi,

diizeltilmesi i¢in bireyin Odiillendirilmesi, desteklenmesi gerekir. Cezalar, davranisin
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gecici olarak bastirilmasina sebep olur ve 6grenme iizerinde olumsuz etkide bulunur.
Kiictik 1yilestirmeleri bile takdir edip odillendirerek, isgdrenlerin siirekli olarak
iyilesmeye giden bir ¢alisma igerisinde olmalarima yardim etmeli ve onlan
cesaretlendirmeli, tesvik etmelidir (53,57,58).

Koglugun uygulanmasi sonucunda terfiden daha etkili o6diller bulundugu
anlasilmistir. Bireylere gosterilen 6zel ilgi ve 6zel Odiillerin yani sira kog ve diger
calisanlar arasinda acik ve diiriist iletisim, sicak samimi dostluk iliskileri, takdir ve
destekleme, bireylerin sadece maddi degil manevi ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik

kullanilabilecek ¢esitli 6diillendirme yontemleri ¢ok daha etkili goriilmektedir (4,58,73).

4.7.KOCLUGUN ETKIiNLiGiINi ENGELLEYEN HUSUSLAR

Koglugun uygulamadaki etkinligi, yonetici ve astin kapasitesi, kisiligi gibi
bireysel faktorler ve ¢alisma ortamindaki is iligkileri, orgiitsel yapilanma gibi orgiitsel
faktorlere baghdir. Kog¢luk uygulamalar1 sirasinda bazi engellerle karsilasilacaktir.

Bunlar:

4.7.1. Yoneticilerden Kaynaklanan Engeller

Gegmiste yoneticiler, kendi mevkileri i¢in bir tehdit olarak algiladiklarindan
astlari gelistirmeye pek de istekli olmadigi, buna yeterli zaman ayirmadigr ve
performans degerleme sistemlerinin astlarin  gelistirilmesine yo6nelik olmadigi
gbzlenmistir (16). Giiniimiizde ise hemen hemen tiim yoneticilerin, kidemsiz personelini
yetistirme ve gelistirme geregi duydugu soylenebilir.

Yoneticilerin  astlarin1  gelistirme yoniindeki performans disiikliigilintin
sebeplerinden bazilarini inceleyecek olursak;

a)Zaman yoksunlugu: Uzerinde asir1 baski olusturan acil problemlerle mesgul
bir yonetici, koglugun uzun donemli getirisini gz ardi ederek, zamaninin ¢ogunlugunu
bugiiniin sorunlarini ¢6zmeye ayirmaktadir.

b)Yoneticilik tarzi: Yoneticiden kaynaklanan bir diger kogluk engeli ise
yoneticinin yonetim tarzidir. Bazi yoneticiler, kendi yoneticilik yetersizliklerini baski
uygulayarak oOrtmeye calisirlar. Bazilari da kendilerini dogrudan elestirmeye

yoneltebileceginden astlariyla konugmaktan kaginirlar (60).
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¢) Ego: Kazanmaya odakl1 bagarili takimlar, aidiyet duygusu meydana getirerek
tiyelerini, takim iginde gelistirmeye calisirlar. Bdyle bir takim ic¢inde koglugu
uygulamada en biiyiik engellerden birisi yoneticinin egosudur. Egonun kendine giiven,
kendini goOsterme, ispatlama gibi olumlu sonuglari olmasina karsin; ydneticinin
insanlarin dikkatini takimdan ayr1 olarak kendi lizerine ¢ekme ve takimdan ayri bir yere
sahip olma istegi, digerleriyle birlikte ¢alismay1 kendi basarisi ve kariyeri i¢in bir tehdit
olarak gérmesi gibi olumsuz sonuglar1 da bulunmaktadir. Boylesi bir yaklagim, takim
veya organizasyonun basarisina zarar verebilir. Egonun olumsuz sonuglarinin ortaya
¢ikmasi durumunda; insanlarin birlikte ¢alismaya, yani takim i¢i birlik ve beraberlige
karst duyarsizlik ve isteksizligine yol agabilir, grup cabalarinin temel hedefi ile

celismesine ve sinerjinin ortadan kalkmasina neden olabilir.

4.7.2. Cahsanlardan Kaynaklanan Engeller

Calisan kaynakl en biiyiik engel calisanlarin dnyargilaridir. Onyargilar, koclukta
tesvik edilen ve performans iyilestirme icin siirekliligi esas alan “6grenme ve sorun
coziimlemenin” bireysel engelini olusturmaktadir. Algisal, kiiltiirel, duygusal, zihinsel
nedenlerden ve ge¢miste kurumlarin benimsedigi ve uyguladigi yonetim tarzlarindan
(yani isgorenin is yasamindaki karsilastig1 yonetim uygulamalar1 sonucundaki olumsuz
tecriibelerinden) kaynaklanabilir. Bu tiir engeller ko¢lugun organizasyonda yaygin

bicimde, stirekli uygulanmasiyla zaman igerisinde ortadan kalkacaktir (4).

4.8. BASARILI KOCUN TEMEL OZELLIKLERI

Basarili koglukta bes temel 6zellikten bahsedilebilir. Bu 6zellikleri tasiyanlar,
calistiklart kisi ve gruplarla etkili bir kogluk ortaya koyacaklardir. Kogun Ingilizce’ deki
karsiligit COACH’ tur. Coach’ un bas harflerini kullanarak kogun bes temel 6zelligini
aciklarsak asagidakilerle karsilasiriz (44,73).
Kog’un Bes Temel Ozelligi
C Comprehension: Genis ve kapsamli olarak kavrama, bilme ve anlama
O Outlook: Diinyaya ve yasama bakis agisi, felsefe
A Affection: Sevgi ve baglilik
C Character: Karakter, kisilik

H Humor: Sakadan anlama yetenegi, sakalagsma ve mizah
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Basarili koglar yapilan isle ilgili olarak detayli, kapsamli, derin bir bilgiye
anlayisa, kavrayisa ve kural bilgisine sahiptirler (comprehension). Yapilan iste
calismalarin grup ve bireysel olarak planlanmasi, teknik, taktik ve kondisyonel egitim—
Ogretim c¢alismalart i¢in bu zorunludur. Basarili koglar bilgi ve deneyimlerini devamli
artirirlar, kendi alanlarindaki kurs, panel, seminer, konferanslara katilirlar, ¢ikan
yaymlar1 ve vyenilikleri takip ederler. Isini bilmeyen, bilgili olmayan bir kog,
giivenirlilik ve saygihigini yitirebilir.

Kocun diinyaya, yasama, insanlara bakist (outlook) onun yasam felsefesini
meydana getirir. Kogun yasam felsefesi onun kogluk felsefesi {izerinde belirleyici olur.
Sonucta kogun yasam ve kocluk felsefelerine bagli olarak da yapilan isle ilgili felsefe
ortaya cikar. Kogun diinyaya, yasama, kog¢luga ve ise bakisi, onun amaclari1 ve hedefleri
ile bir etkilesim, bir biitiinliik olusturur.

Sevgi ve baglilik, koga digerlerinden farkli kilan en 6nemli 6zelliklerdir. Yaptigi
ise, insanlara ve yasama sevgisi olmayanlarin islerinde basarili olmadiklari
gozlenmektedir. Isini sevmeden yapan, insanlara 6nem vermeyen kisiler, digerleri
tarafindan hemen fark edilirler ve sayginligin1 yitirebilirler. Bu tiir koglarin ¢alisanlarin
giivenlerini kazanmalar1 da giictiir. Sevgi ve bagliliklar1 olan koglar calisanlar
gelistirmekten, paylasmaktan zevk alirlar ve onlara 6nem verirler. Bu koglar sadece iyi
durumda olanlara degil gelismekte olanlara ve biraz geri durumda olanlarla da
ilgilenirler ve onlara yardim ellerini uzatirlar.

Basarili koglar karakterli ve ilke sahibi insanlardir. Soylediklerimiz ve
yaptiklarimiz karakterimizle ilgili bazi bilgiler vermektedir. Koglar soyledikleri ile
davraniglar1 arasinda tutarlilik sergilemelidir. Calisanlarimiza dogru, diiriist, tutarh
davranmay1 6gretmek bizim dogru, diiriist, tutarli olmamizla miimkiindiir. Karakter,
yapilan igle ilgili olarak uygun, yerinde, dogru, diiriist ve tutarli davranislar
benimsemek ve gostermektir. “Soylediklerimi yapin ama yaptiklarimi yapmayin”
anlayis1 1yi bir karakteri gostermemektedir. Soylenilenlerle yapilanlar uyumlu bir
biitiinlik olusturmalidir. Saglam karakterli koglar kogluk Oncesi, sirasi ve sonrasinda
duygularint kontrol etmeyi basarirlar. Bu koglar hi¢ kimsenin miikemmel olmadigini
bazen kendilerinin de yanliglik yapabileceklerini, biitiin bunlarin da bir 6grenme ve

gelisme deneyimi oldugunu bilirler. Karakter sahibi koglarin, her durumda kendi
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cikarlarinin pesinde kosarak, calisanlarini ve kendi onurlarimi feda etmemeleri
gerekmektedir.

Basarili koclar zaman zaman kendilerine, oyuncularina ve diinyaya sakayla
bakabilme, mizahtan anlama ve esprili olabilme yetenegine sahiptirler. Aksi takdirde
her sey oyuncular i¢in agir bir yiik, sikici, donuk, monoton, gergin ve stresli gelebilir.
Yasam ve isler bir¢ok deneyimlerden meydana gelmektedir. Bu deneyimler iginde
bazen yanlishklarda s6z konusu olmaktadir. Ko¢ biitlin bunlar1 ¢ok asir1 ciddiye
almamali, sakayla bakabilmeli ve diizeltme yollarmi diisiinmelidir. Devamli {izgiin,
cansiz, nesesiz, asik surathi goriinen kog, calisanlarinin zevk almalarina, eglenmelerine
fazla olanak tanimayarak, onlarda korku, kaygi, sikinti ve isteksizligi olusturabilir.
Koclar c¢alismalarda giiliimsemeli ve aktivitelere c¢esitlilik getirerek eglenceli
yapmalidir.

Kogluk es anlamli olan ANTRENOR, sozciigiiniin bas harfleri kullanilarak,
basarili kocglarin bazi 6zelliklerinden bahsedilebilir. Bu yaklasim kisilerin 6grenimini
kolaylastirmasi1 ve akillarinda kalmasi acgisindan 6nemli olabilir. Antrendr sozciigiiniin
bas harflerini kullanarak olusturulan basarili koglukla ilgili 6zellikler sdyledir (43,69).

A: Acik, Amagli, Analitik, Anlayish, Ahlakli, Al¢ak goniillii, Adaletli, Ahenk
saglayan, Algilama, Anlama, Agiklama ve Aktarma yetenegi olan, Akilci, Anlamli ve
Azimli.

N: Nitelikli, Neseli, Net, Niceliksel ve Niteliksel standartlar koyan ve elestiren.

T: Temel ve Tamamlayici, Teknik, Taktik bilgiye sahip, Tesvik edici, Tedbirli,
Temkinli, Toparlayici, Toplumcu, Temiz, Titiz ve Tatmin edici.

R: Realist, Rasyonel ve Radikal.

E: Evrensel, Entelektiiel, Elestirel, Egitici, Esitlik¢ci, Emege Onem veren,
Etkilesim ve iletisimde basarili, Eylemci, Eglendirici, Esnek, Esprili, Empatik ve
Enerjik.

N: Nedensel bakis agisina sahip Ne, Nasil, Ne zaman ve Nigini ge¢mis ve
gelecekle baglantili olarak sorgulayan.

O: Ornek kisi, Ogretme ve Ogrenme niteliklerine sahip, Odev sorumlulugu olan,
Onceden goren, On sezili, Oz denetim sahibi ve bunu ¢alisanlarinda gelistiren, Onder,

Ozgiirliikgii, Onem veren, Oz giivenli, Oz saygili ve bunlar1 ¢alisanlarinda gelistiren ve

Odillendirici.
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R: Rakibi kiiciimsemeyen, Rahatlik veren, Randimanli, Rafine edici ve Rekabeti

anlayan.

4.9. KOCLUK TURLERI
4.9.1. Ust Yonetim Ko¢lugu (Executive Coaching)

Is hayatinda teknik olarak basarili olmus calisanlari kurumda tutabilmek igin
yoneticilige terfi ettirmenin bir sonucu olarak; isi bilen, ama insan yonetme konusunda
birikimi ve becerileri yeterince gelismemis yoneticiler grubu olusturulmaktadir.
Bununla birlikte, mutsuz olan ¢alisanlarin sayisi artmakta ve bu bir kisir dongii halini
almaktadir. Durumun bilincine varan ydoneticiler, bu durumla basa ¢ikma bigimlerini
kestiremediklerinden  tikanirlar.Bu  durumlarda, her seviyedeki yOneticinin
faydalanabilecegi kocluk hizmeti hem yoneticinin isini kolaylastirir, hem de kurumun
performansini artirir. Yonetici hem kendisinin hem de ekibinin performansini artirmak
icin gerekli olan becerileri edinir, gelisir ve kendini daha 1yi tanir. Kogun disaridan
sagladign  yeni  bakis agis1  ve nesnel goriislerinden  istifade  eder
(http://www kariyercafe.comfiliz 30/3/2005).

Yonetici koglugu organizasyonun etkinligine nasil katkida bulunduklarini
anlamada ve tanimlamada yoneticilere yardim etmek i¢in yapilir. Yonetici koglugunun
cesitli tanimlar1 olmasina karsin amaclar aynidir. Kog ve yonetici arasinda yardimci bir
iliski olmal1 ve basarili i sonuglar1 yakalamak olan nihai hedef ile performans ve kisisel
gelisimle ilgili siirdiiriilebilir degisiklik meydana getirilmelidir (13).

Ayrica, giinliik sorunlarin daha kolay iistesinden gelerek mevcut konumlarinda
daha basarili olmalari, gelecege, kariyer hedeflerine daha fazla odaklanabilmeleri, 6zel
hayatlarina ve kendilerine daha fazla zaman ayirabilmeleri, profesyonel, 6zel ve sosyal
hayatlarinda daha fazla tatmin olmalar {izerinde calisilmasi da yonetici koglugunun
onemli bir katkisidir.

4.9.2. Performans Koclugu (Performance Coaching)

Performans koglugu, kisi odakli bir yonetim seklidir. Kogun danisanla yiizii yiize
iletisim halinde olup, ona destek olmasini ve onu tesvik etmesini gerektirir. Kogun
stirekli bir rolden bir diger role gecmesini gerektiren aktif bir siirectir. Kogun pasif bir
gbzlemci degil, aktif bir katilimci olmasi gerekir. Performans koclugu, kogun goérev

verme ve ig ¢iktilarin1 kontrol etmekten ¢ok, soru sorma, dinleme ve yardim etme
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becerilerine dayanir. Genelde kurumun kendi iginde yarattifi koglarla uygulanan bu
yontem, ¢alisanlarin verimini artirmak amaciyla kullanilmaktadir. Bu konuda o6zel
egitim almis kurum koglari ister astlarina, isterse diger boliimlerdeki ¢alisanlara kogluk
yapabilir. Kurum bunu sistematik bir bicimde uygulamaya koyar, kisilere 6zgii gelisme
planlar1 hazirlanir ve uygulanir. Calisanlar ve kurum i¢i koglar olmak {izere iki tarafin
da kazandig bir siirectir (6).

Performans koc¢lugu, kogla danisan arasinda bir degis tokus iligkisidir. Siirecin
iki tarafa da katkilar1 vardir. Hem kocun yonetici olarak gelisimini hem de danisanin
gelisimini saglar. Siirecin taraflara katkilar1 problem ¢6zme, performans gelistirme ve

sonu¢ alma konularindadir.

4.9.3. Kariyer Koclugu (Career Coaching)

Kariyer degistirmek, bir insanin hayatinda karsilastigi en biiyiikk zorluklardan
biridir. Ama bu, birey uzun zamandir alistig1 ve rahat hissettigi kariyerinden tamamen
farkli bir yere gecerken, ¢ok daha zor bir siire¢ halini alir. Mevcut alternatiflerin
coklugu, bireyin bir¢ok firsati olmasi bakimindan bir avantaj olarak algilansa da, karar
verme siirecini karmasiklastirmast bakimindan da bir dezavantajdir. Bu labirentten ¢ikis
yolunu tek bagina bulmaya c¢alismak, cesaret kirici olabilir. Bu noktada bir kariyer
kogundan destek almak, olumlu sonuglar dogurmaktadir (6).

Glinlimiiziin gelisen orgiitleri, calisanlarinin ve orgiitlerinin, siirekli gelismelerini
saglayacak olan kariyer kog¢lugu sistemine basvurmaktadirlar. Kariyer koglugu,
orgiitleri ve bireyleri kariyerlerinde ileri ya da yukari hareket ettirmek i¢in gelistirilmis
ve yonlendirici tarzi olan bir disiplindir. Daha ag¢ik bir tanimla, bir kisinin yasam
yolculugu boyunca atacagi kariyer adimlarinda, bireysel 6zellikleri hakkinda farkindalik
kazanmas1 ve bu alanlarda kendini gelistirmesi i¢in kurulan kogluk iliskisidir. Koglar
bireylere, kariyerlerindeki kendine 06zgii degerleri bulmalar1 konusunda yardimci
olurlar. Bununla birlikte kariyer ko¢lugu calismalari, kariyer diinyasin1 tanima, kariyer
amaglarmi belirleme ve bu amaclara ulagsmak i¢in, etkin planlama yapma ve eyleme
geemede yapilan destek caligsmalarinin tiimiinii igerir (6,28,65).

Performans ve kaliteyi arttirma konusuna 6nem veren yoneticiler, kariyer
koglugu roliinii iistlenmeyi kabul etmelidirler. Bir kariyer kogu olarak yoneticinin temel

gorevi, calisanlarinin kariyer firsatlarini arastirmalarini, alternatifleri incelemelerini ve
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gelecekteki kariyer yollarini ¢izmelerini saglamaktir. Ayrica kariyer kogu, calisanlarin
kendi beceri, ilgi ve yeteneklerini de kesfetmelerine yardimci olmalidir. Bu bilgiler,

orgiitiin kendi ihtiyaglarinin calisanlarin ihtiyaglariyla eslesmesine yardimci olacaktir

(6,24).

4.9.4. Girisimcilik Koclugu (Business / Entrepreneurship Coaching)

Girisimcilik koglugu is kurma asamasinda olan veya mevcut igini saglikli bir
sekilde biiylitmeyi amaclayan kisilere hedeflerine ulasmak i¢in hangi becerilerini nasil
gelistirecekleri konusunda verilen kogluk hizmetidir.
¢ Girisimciler kendi kisisel analizlerinin sonucunda is kurmak veya islerini biiylitmek
icin gerekenlerin bilincine varir, kendilerini sorgularlar.
¢ Hedeflerini net olarak tanimlarlar.
¢ Bu hedeflere ulagmak i¢in eylem plani hazirlayarak uygulamaya koyarlar.
¢ Kaynaklarini etkin bir bigimde kullanirlar.
¢ Harekete gecmenin verdigi enerjiyle hayat kalitelerini artirirlar.

¢ Daha fazla maddi ve manevi tatmin saglarlar (6).

4.9.5. Aile Ko¢lugu (Family Coaching)

Aile ici iligkilerin dengeli ve saglikli kurulmasini saglayan kogluk yontemidir.
Aile kog¢lugu, kendi baslarina ¢6ziimii bulamayacak noktaya gelerek tikanan iliskilerin
diizelmesine ve bireylerin bu konuda kendilerini gelistirmeleri gereken yaklasimlar
konusunda yon verir.
¢ Saglikli aile iligkileri saglanir.
¢ Aile bireylerinin bireysel becerileri gelisir.
¢ Yasamdan aldiklar1 manevi tatmin artar.

¢ Cevreleri ile iligkileri olumlu yonde gelisir (6).

4.9.6. Yasam Koc¢lugu (Life Coaching)
Koglar daniganlarinin yalnizca profesyonel yasamu ile ilgilenmez. Danisanlarinin
tim yasami ile gizlilik esasma dayali olarak, ilgilenirler. Isinden basim

kaldiramamaktan, yakinlarina ve kendine vakit ayirramamaktan yakinan ya da hayatta ne
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yapmak ve ne olmak istedikleri konusunda belirsizlik yasayan kisilerin yasamlarini
dengelemek ve ona anlam kazandirmak i¢in aldiklar1 kogluk hizmetidir. Yasam kogu
kisinin i¢indeki beni yeniden bulmaya, tutku, enerji ve hayatindaki anlami bulmaya
yardimci olur. Kog ve kisi farkli olasiliklart kesfetmeyi cesaretlendiren merak, meydan
okuma ve giiven iliskisi kurarlar. Insanlarin kendi cevaplarini bulmalarina ve plan
gelistirmelerine, sonuglar1 incelemelerine ve hedeflere dogru ilerlemelerine yardimci
olur. Bunun sonucunda bireyler, yasam kalitelerini artirmak i¢in ulagsmak istedikleri
hedefleri ve bunun i¢in hangi becerilere ihtiya¢ duyduklari belirler, hazirlanan eylem
plani ile pozitif enerji aldiklar1 aktivitelerle diger sorumluluklarini entegre etmeyi
basarirlar(6,37,56).

¢ Kendi yasamlarinin lideri olurlar.

¢ Vizyon, misyon ve kisisel hedeflerini tanimlarlar.

¢ Bu hedeflere ulagmak i¢in gerekli becerileri kazanirlar.

¢ Yasamdan aldiklar1 manevi tatmin artar.

¢ Ayni zamanda sorumluluklarini da yerine getirerek daha verimli bir yasam siirerler.

¢ Cevreleri ile iligkileri olumlu yonde gelisir.

¢ Ozel ve profesyonel yasamlari arasindaki dengeyi saglarlar.

+ Ertelemeyi birakirlar, eyleme gegerler.

¢ Oz disiplin saglarlar.

¢ Kaynaklarin1 daha etkin kullanirlar (6).

4.10. SAGLIK HiZMETLERINDE VE HEMSIRELIKTE KOCLUK

Hemsirelik mesleginin baslangicina bakildiginda, hasta bakimina ve hastaya
yardim etmeye temellendigi goriilmektedir. Hemsirelik bu bakim olaymin geleneksel
orlintlisti iginde geligsmistir. Florance Nightingale, Virginya Henderson, Magine King,
Ida Jean Orlando, Martha Rogers, Callis’ta Roy ve Betty Neuman olmak {izere bir¢ok
kavram-kuramci, hemsirelik uygulamalarinin kurumsal c¢ergevesini olusturmaya ve
hemsireligi bilimsel bir tabana oturtarak, profesyonel bir kimlik kazandirmaya

calismislardir (10,12,25,71).
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Ulkemizde hemsireligin gelisimini etkileyen olaylardan biri, Perihan Velioglu,
Eren Kum, Riichan Tiiziin ve arkadaslarinin egitim amaciyla Colombia Universitesine
gitmeleri ve dondiiklerinde hemsirelik yiliksekokullarinin agilmasi i¢in c¢alismalaridir.
Bu hemsire liderler, iilkemizdeki hemsirelik egitimi ve uygulamalarinda degisim
saglamada onciiliik yapmislardir (28,71).

Giliniimiizde uluslararasi hemsirelik konseyi (international council of nurses
I.C.N.) hemsireligi soyle tanimlamaktadir: “hemsirelik bireyin, ailenin, toplumun
saghigin1 koruma ve gelistirmeye yardim eden ve hastalik halinde iyilestirme ve
rehabilite etmeye katilan meslek grubudur. Hemsire ayrica saglik ekibinin tedavi edici
ve egitim planlarinin gelistirilmesi ve uygulanmasina katilir.”

Hemsirelikle ilgili bir¢ok tanimda oldugu gibi, bu tanimda da;

e Once sagliga daha sonra hastaliga yonelik hizmet verebilmesi,
e Hizmetin sistematik bir bicimde siire¢ olarak gerceklestirilmesi,
e Hizmet kapsaminda, bakimin yani sira egitime de yer vermesi gerektigi,

e Hemgireligin toplumsal bir gereksinim oldugu goriilmektedir.

Boyle bir hizmetin sunumu planlama, Orgiitleme ve uygulamayi yani ayni
zamanda ydnetsel becerileri gerektirmektedir. Yonetici hemsire hastane ve diger saglik
kurumlarindaki hemsirelik yOnetimi faaliyetlerine katilir. Hastane hizmetlerinin
yonetimi ve amaci hakkinda, hasta ve ailesine, saglik personeline ve hastaneye bagl
saglik kuruluslan yetkililerine bilgi verir. Hastane ve hemsirelik hizmetleri yonetimi
tarafindan hemsirelik bakimini1 gelistirmek iizere yapilan her cesit faaliyete katilir,
hemsirelik hizmetleri ve egitim ile ilgili islevleri yiiriitiirken karsilasacagi yasal ve
deontolojik sorunlarin ¢éziimiinii akillica degerlendirir ve ¢oziimiinde rol alir (1).

Hemsireler bu gorevlerini yerine getirirken saglik ekibinin diger elemanlar1 ile
ekip anlayis1 igersinde calisan, bagimsiz profesyonellerdir. Hemsirelerin mesleki
gelismelerine yon verebilmeleri degisimlere ayak uydurabilmeleri, egitim ve hizmet
alanindaki reformlar1 yapabilmeleri, mevzuatlart olusturabilmeleri ve kendileri ile ilgili
kararlar1 alabilmeleri icin yonetici niteliklerinden olan liderlik 6zelliklerine sahip
olmalar1 gerekir. 1989 yilinda diinya saglik asamblesinden gecirilen ve herkese saglik
stratejilerinin desteklenmesi amaci ile hemsirelik ve ebeligin giliglendirilmesine yonelik

bir kararda iiye devletlerin; “hemsirelik/ebelik personelinin st diizey liderlik ve
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yonetim kadrolarina atanmasini tesvik etmeleri ve her iilkenin kendi saglk
etkinliklerinin planlanmas1 ve yiiriitilmesinde hemsireler ve ebelerin katilimini
kolaylastirmalar1” istenmistir (76).

Saglik hizmetlerinin organizasyonunda ve yonetiminde yapilan degisiklikler
hemgirelik hizmetlerinin yonetimini de etkilemektedir. Saglik bakimi timiiyle ele
alindiginda, etkin bir degisimi yonlendirebilmek i¢in hemsireligin yerel, bolgesel, ulusal
ve uluslararasi diizeyde liderler yetistirmesine gerek vardir (75).

Degisim yaratmak, bireyleri yeni diislinceler, yeni yontemler, yeni ara¢ gereg
gibi yenilikler sunmaktadir. Iginde yasadigimiz diinya politik, ekonomik sosyal agidan
siirekli degismektedir. Giderek artan uluslararas: iligkiler, kitle iletisim araglarindaki
gelismeler, niikleer silahlar ve niifus patlamasi gibi etkenler, toplumun orgiitlenmesinde

kokli degisiklikleri zorunlu kilmaktadir.

Saglikta;
e Saglik profesyonellerin hizmet sunumuna iliskin goriislerinin zaman iginde
degismesi,
e Saglik bilimi ve teknolojisindeki degisiklikler,
e Yasanan bolgenin yoOnetiminde ve organizasyonunda, hedeflerinde, alinan
kararlarda ve yoneticilerin liderlik tarzlarindaki degisiklikler sonucu saglik

alaninda da kocluk becerilerine duyulan ihtiya¢ her gecen giin artmaktadir (1).

Bu ortamda yoneticilerin yasama ve gelismeleri i¢in; degisimi ve bunun
getirdigi  orglitsel ve yonetsel degisiklikleri uygulamalar1 gerekir. Bu nedenle
yoneticiler, c¢alistigt kurumda daha etkin ve verimli hizmet verme yollarni
aramaktadirlar. Hemsire yoneticilerde c¢alistiklar1 kurum c¢ercevesindeki degisikliklerden
etkilenmekte ve bu degisiklikleri kurumlarina tasima c¢abasi i¢ine girmektedirler.
Hemsirelik hizmetlerinin 6nde gelen amaci etkin hizmet sunumunu kolaylagtirmaktir.
Ancak hastanelerin cesitli egitsel diizeylerden gelen ve farkli alt uzmanliklar1 bulunan
kisilerin ortak amag icin hizmet verdikleri alanlar olmasi nedeniyle, hemsire yoneticiler
kendi boliimlerinde bir degisim yaratmak istediklerinde c¢esitli giicliikler ile
karsilagsmaktadir. Bunun iistesinden gelmenin yolu ise degisim stratejilerini bilme ve bir

degisim plan1 yapmadir(1).
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Yapilacak degisiklikler, sadece giinliik degisikliklerle smirli olmamalidir. s
yukii fazla olan yoOnetici hemsireler, uzun vadeli veya koruyucu nitelikte onlemlere
onem vermedikleri zaman, hep acil sorunlarla ugrasmak zorunda kalirlar. Oysa,
yoneticiler ve liderler, hemsirelik alaninda c¢ok gerekli olan yenilikleri
gergeklestirebilecekleri stratejik bir konumdadirlar. Diinyada ve iilkemizde, ¢ok
kapsamli saglik bakimi programlarinin planlandigi giinleri yasiyoruz. Bundan bdoyle,
uzun vadeli amaglarin belirlenmesinde daha etkin bir lider roliinii iistlenmek {iizere,
hemsire yoneticilerin ufuklarini genisletmeleri zorunludur. Daha etkin ve profesyonel
yonetici olmak i¢in, degisimi yonetmeyi bilmeleri, degisimle nasil basa ¢ikacaklarini,
degisime nasil Onciililk edeceklerini ve degisimi nasil uygulayacaklarini 6grenmeleri
gerekir (1).

Ayrica, saglik hizmeti sunan bir kurulus ya da herhangi bir isletme eger
varliklarin1  siirdirmek pazarda pay sahibi olmak ve hizmetten yararlananlari
kaybetmemek istiyorsa, kaliteli hizmet iiretecek yontemler bulmak zorundadir. Tabi bu
da, bu hizmeti saglayacak kisilerin performanslarin1 en iist diizeyde tutmakla
miimkiindiir. Bu baglam da kog¢ (yonetici hemsire); calisanlarin performansini nerelerde
ve nasil gelistirmesi gerektigini bilir, geribildirim verir, ¢alisaninin 6zgiivenini artirir,
calisan bu yolla yeni bilgi, yetenek ve beceriler kazanir ise istenilen kalitedeki hizmete
en kisa silirede ve en etkili bigimde ulasilir. Hemsirenin egitici yoniinii de diisiiniirsek
koglugun hemsirelige pek de uzak bir kavram olmadigini goriiriiz.

Orta veya lst diizey yonetici hemsireye yaptig1 isi soracak olursaniz, biiyiik
olasilikla planlama, organize etme, koordinasyon, denetleme ve egitim diyecektir.
Ancak bu kisileri gozlerseniz, yaptiklari isi ve zamanlarmi kullanma big¢imini,
sOyledikleriyle bagdastirmakta giicliik c¢ekersiniz. Bu da bize yonetici hemsirelerin
kendi eksikliklerinin, giiclii ve zayif yonlerinin yeterince farkinda olmadiklarini
gostermektedir. Diger bir degisle yoneticilerin ¢alisanlarin egitimi ve gelisimi ile ilgili
konular1 yeterince 6nemsemedigi ve ilgisiz kaldig1 soylenebilir.

Yonetici hemsirenin isi son derece karmasik ve giictiir. Yonetici hemsirelerin
biiylik ¢ogunlugu baskalarina devredebilecegi islerin kiskacinda, siirekli baski altinda
yasarlar. Gergekte, yonetici hemsirenin baskalarina devredemeyecegi iki is vardir : “
Performans degerlendirme ” ve “ kogluk ” . Kogluk ic¢in de, performans kriterlerinin

belirlenmis olmas1 gerekir. Sanildig1 ve yaygin olarak uygulandig1 gibi kogluk, hatalari
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diizeltmek degil, performans: siirekli olarak gelistirme g¢abasidir. Kogluk, insanlarin
icindeki potansiyelin, anlamli ve 6nemli amacglara ulagsmak i¢in ortaya cikarilmasini
kolaylastirmaktir.

Etkin bir kog haline gelmek, daha giivenilir bir lider ve aktif bir degisim aktorii
olmay1 saglar. Insanlarm kisisel ya da orgiitsel basariya déniik olan temel alisgkanlig,
isini sonuna kadar takip etme huyunu edinmelerine katkida bulunabilir. Yoneticilerin
sOzlerine uygun davranislar sergilemesi, astlariyla iliskilerini giliglendirmesi koglukta
onem kazanmaktadir. Yine yoneticiler liderlik yeteneklerini gelistirerek, astlariyla
birlikte belirledigi hedefler dogrultusunda ilerlemeyi siki bigimde takip ederek, daha
duyarli, daha olumlu ve daha biitlinlesik bir kurum yaratabilirler (30).

Koc¢lugun wuygulandigi isletmelerde performansin kendiliginden arttig1
goriilmektedir. Yoneticilerin bu sebepten dolay1r kog¢lugu hayatlarina gecirmeleri
gerekmektedir. Fakat yoneticilerin ¢ogu bu giline kadar kendilerine rol modeli olarak

alacaklar1 bir kog ile ¢calismamalar1 kogluk 6niinde ciddi engel olusturmaktadir.
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5. GEREC VE YONTEM
5.1. ARASTIRMANIN TURU

Arastirma; bir iiniversite hastanesinde calisgan sorumlu hemsirelerin kogluk
becerilerinin algilanma durumlarini belirlemek amaci ile tanimlayict ve kesitsel olarak

planlanmustir.

5.2. ARASTIRMANIN YAPILDIGI YER VE ZAMAN

Arastirma, Istanbul ilindeki bir iiniversite hastanesinde Kasim-Aralik 2006
tarihlerinde yapilmistir. Uygulamanin yapildig1 hastane, 2000 yatak kapasiteli olup, 24
saat hizmet verilmektedir. Hastanede hemsirelik hizmetleri, hemsirelik hizmetleri
midirliigiine bagh olarak yiiriitiilmektedir. Hastanede hemsirelik hizmetleri tarafindan
her ay diizenli olarak bashemsire ve sorumlu hemsire toplantilar1 yapilmaktadir. Ayrica
2006 yilinda ilk defa bashemsire, sorumlu hemsire ve ilgi duyan hemsireler i¢in hastane
bilinyesinde yoneticilik semineri yapilmistir. Yine hemsirelik hizmetleri miidiirliiglince
yilda iki kez tiim hemsirelerin katildig1 toplantilar diizenlenmektedir. Anabilim dallari
da her ay kendi ihtiyaglarini belirleyip, uygun seminerler diizenlemekte ve bu

seminerler tiim hastane goérevlilerine agik olarak yapilmaktadir.

5.3. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEM SECIiMI

Arastirmanin evreni Istanbul ilindeki bir {iniversite hastanesinin 24 saat hizmet
veren yatakli birimlerinde (kardiyoloji, dahiliye, psikiyatri, acil birimler, ortopedi ve
travmatoloji, norosirurji, goglis hastaliklari, radyasyon onkolojisi, fizik tedavi ve
rehabilitasyon, ndroloji, kadin hastaliklar1 ve dogum, genel cerrahi, ¢ocuk hastaliklari,
plastik rekonstriiktif ve estetik cerrahi, gogiis kalp damar cerrahisi, genel yogun bakim,
kulak burun bogaz, iiroloji, gbz hastaliklari, cocuk cerrahisi ve dermatoloji) gorevli
olan 59 sorumlu hemsire ve onlara bagli olarak calisan 338 servis hemsiresinden

olugmustur. Evrenin tamaminin 6rneklem olarak alinmasi planlanmus.

Aragtirmanin uygulandigt dénemde hastalik, dogum, yillik izinde olup,
ulagilamayan ve calismaya katilmak istemeyen hemsirelerin disinda, 47 sorumlu

hemgire ile 256 servis hemsiresi arastirma kapsamina alinmistir. Anketlerin yanitlanma
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orani sorumlu hemsirelerde %80 iken, servis hemsirelerinde %76 olarak bulunmustur.
Calisma tiniversite yonetiminden gerekli izinler alindiktan sonra gerceklestirilmistir (Ek
7).
5.4 VERI TOPLAMA ARACININ OZELLIiKLERI

Arastirmaci tarafindan literatlir bilgisi dogrultusunda gelistirilen veri toplama
formlari, sorumlu hemsirelere ve servis hemsirelerine ayr1 ayr1 uygulanmak tizere iki

farkli formdan ve her bir form da iki ayr1 boliimden olugsmustur.

5.4.1. Anket Formu

Veri toplama anket formunda;

Servis hemsirelerine uygulanacak olan form da; yas, 6grenim durumu, medeni
durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu olmak iizere 4 sorudan olusan hemsirelerin bireysel
ozellikleri ile ilgili soru grubu, c¢alisilan birim, mesleki calisma yili, calisma sekli, ayni
yonetici ile ¢alisma stiresi, meslegini isteyerek mi sec¢tigi olmak iizere 5 sorudan olusan
hemsirelerin mesleki 6zellikleri ilgili soru grubu, kogluk egitimi alma, kurumlarinda
kogluk yapilma durumu, yoneticilerini ko¢ olarak gérme ve yoneticilerinde bulunan
kogluk 6zellikleri, sorumlu hemsirelerinin kog¢luk yapmalarini etkileyen kurumsal
faktorleri iceren 5 sorudan olusan hemsirelerin kogluk algilart ile ilgili soru grubu
olmak tizere toplam 14 soruya yer verilmistir.

Sorumlu hemsirelere uygulanan formda ise; yas, 0grenim durumu, medeni
durumu, ¢ocugunun olup olmamasi, olmak iizere 4 sorudan olusan sorumlu hemsirelerin
bireysel ozellikleri ile ilgili soru grubu, meslekteki ¢aligma yili, ¢alisilan birim,
sorumlu hemsire olarak ¢alisma yili, kendisine bagl olarak calisan ast sayisi, meslegi
isteyerek mi sectigi, olmak iizere 5 sorudan olusan sorumlu hemsirelerin mesleki
ozellikleri ilgili soru grubu kurumlarinda kog¢luk yapilma durumu, kogluk egitimi alma,
kendilerini kog olarak gérme ve kogluk yapmalarini etkileyen kurumsal faktorler iceren
4 sorudan olusan hemsirelerin kogluk algilar ile ilgili soru grubu olmak {izere toplam,

13 soruya yer verilmistir.

5.4.2. Olceklestirilmis Kocluk Becerileri Anket Formu

Veri toplama formunun Olgeklestirilmis kogluk becerileri anket formunda ;

sorumlu hemsirelerin kogluk becerilerinin kendileri ve servis hemsireleri tarafindan
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algilanmasini belirlemek amaci ile 4’1 likert tipinde 5’1 olumsuz, 29°u olumlu olmak
tizere 34 ifadeden olusan Olgeklestirilmis anket formu kullanilmistir. Katilimeilarin bu
ifadelere “kesinlikle katilmiyorum” , “katilmiyorum”, “katiliyorum”, “kesinlikle
katiliyorum”  seklinde cevaplamalari istenmistir. Olgeklestirilmis kogluk becerileri
algis1 anketi literatiir bilgisi 15181nda kogluk becerileri ilkeleri g6z oniine alinarak ¢ alt
boyuta ayrilmistir. Bu boyutlar ise sunlardir:

[letisim

Liderlik

Dinleme

Her bir boyuta ait 9 ifade yer almaktadir.

5.4.3 Anket Ve Ol¢egin Yorumlanmasi, Puanlanmasi

Veri araci gelistirilirken sorumlu hemsireler ve servis hemsireleri ile yiiz ylize
gorlismeler yapilmigtir. Gorlismeler sonucunda elde edilen bilgiler ile ilgili
kaynaklardan yararlanarak veri toplama araci iki boliim seklinde hazirlanmistir. Ilgili
uzman goriisleri (Ek 3) dogrultusunda anket formu diizenlenmistir.

Veri toplama formunun II. Boliimiindeki, katilimeilarin kocluk becerilerini
algilamaya yonelik goriislerinin belirlenmesi amaciyla hazirlanmis olan 34 ifadeden
olusan dlcegin Cronbach Alpha katsayist 0,89 bulunmustur. Olgekte yer alan bazi
ifadelerin alfa degerini diistirdigli tespit edilmis olgege katkisi diisiik olan dinleme ve
iletisim boyutuna ait iki, liderlik boyutuna ait ii¢ ifade olgekten cikartilmustir. Ug
olumlu ve dort olumsuz ifade (4,6,18,19,21,25,26) olmak iizere toplam 7 ifade 6l¢ekten
cikartilmig, boylelikle her bir boyuta ait 9 ifade kalmis, uzman goriisii ve giivenirlik
calismas! sonucu toplam 27 ifade iizerinde degerlendirme yapilmistir. Olgege katkisi
diisiik olan ifadeler ¢ikarildiktan sonra alfa katsayis1 0,92 bulunmustur. Geri kalan 27
ifade icin Olgegin giivenirliligi yiiksektir. Olgegin alt boyutlar1 i¢in de ayr1 ayri
Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanmistir.
fletisim alt boyutu igin alpha katsayis1 0,81 giivenlidir.

Liderlik alt boyutu i¢in alpha katsayis1 0,80 giivenlidir.
Dinleme alt boyutu i¢in alpha katsayis1 0,80 giivenlidir.
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Olgegin alt boyutlarinin puan ortalamalarina bakildiginda,

ifadeler ifade Minimum | Maxsimum | Ortalama+SS
sayisi
[letisim 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 11 1 4 3,02 +,54
Liderlik 12,13,14,15,16,17,18, 12 2 4 3,36 +,51
19,20,21,22,23
Dinleme 24,25,26,27,28,29,30, 11 1 4 3,26 +,51
31,32,33,34
Toplam 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,1 | 34 1 4 3,31 +£,52
3,14,15,16,17,18,
19,20,22,23,24,25,26,
27,28,29,30,31,32,33,34

*Koyu renkli ifade olumsuz ifadedir.

Olgekte cevaplandirma i¢in olusturulmus ifadeler su sekilde puanlandirilmstir;
kesinlikle katilmiyorum “1 puan”, katilmiyorum “2 puan”, katiliyorum “3 puan”,
tamamen katiliyorum “4 puan”dir.

Verilerin degerlendirilmesinde ortalama puanlar kullanilmistir. %33 ve %67
persentil degerleri sinir araliklar1 olarak alinmistir. 2.84 altinda puan alanlar “diisiik”,
2,84 - 3,09 arasinda puan alanlar “orta”, 3,09 iizerinde puan alanlar “yiiksek” seklinde
siniflandirilmustir.

Tiim bu sonuglara gore, Cronbach Alpha katsayisinin gegerli degerlerde olmasi

arastirmanin gecerli ve giivenilir bir ¢calisma olacag seklinde degerlendirilmistir.

5.5. VERi TOPLAMA YONTEMI

Arastirmay1 kabul eden sorumlu hemsireler ve servis hemsirelerine gerekli
aciklamalar yapildiktan sonra veri toplama formlar1 verilmis ve eksiksiz olarak
doldurmalar1 istenmistir. Veri toplama formunun cevaplanmasi i¢in ayrilan siire

ortalama 15 dakikadir.
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5.6. VERILERIN DEGERLENDIRILMESI

Calisma bulgular1 ve istatistiksel analizleri bilgisayar araciigi ile
degerlendirilmistir. Calisma verilerinin degerlendirilmesinde, tanimlayici istatistiksel
metodlarin (ortalama, standart sapma) yani sira katilimcilarin 6zellikleri ile kocluk
becerileri algis1 puanlarmin degerlendirilmesinde Student’s t ve ANOVA testi, gruplar
aras1 farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak i¢in Tukey HSD testi,
katilimcilarin 6zelliklerinin birbirleriyle ve kogluk becerisi algisiyla kiyaslanmasinda

Ki-kare testleri kullanilmistir.

5.7. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Veri toplama aracinin doldurulmasi agsamasinda sorumlu hemsire ve servis
hemsireleri ile yiliz ylize goriisiilmesi planlanmis fakat zaman sinirliliklart ve mesleki
fonksiyonlarindan dolay1 veri toplama araci, talep eden sorumlu hemsirelere ve servis

hemsirelerine arastirmaci tarafindan birakilmis ve talep ettikleri giinde geri toplanmustir.

50



6. BULGULAR

Istanbul ilinde bulunan bir iiniversite hastanesinde ¢alisan sorumlu hemsirelerin
kogluk becerilerinin algilanmasini belirlemek amaciyla yapilan arastirma kapsamina 47
sorumlu hemsire, 256 servis hemsiresi olmak iizere toplam 303 hemsire alinmustir.

Calisma sonucunda elde edilen bulgular asagida verilmistir.

6.1. SORUMLU HEMSIRELERIN TANITICI OZELLIKLERI

6.1.1. SORUMLU HEMSIRELERIN BIREYSEL OZELLIiKLERI
Tablo1: Sorumlu Hemsirelerin Bireysel Ozelliklerine Gore Dagilimi (N=47)

BIREYSEL OZELLIKLER

31- 40 yas 59.6
41 yas ve listi .

Yas ortalamasi 37.38 + 5.39

Ogrenim Durumu

Medeni Durumu

Cocuk Sayis1

Tablo 1’de sorumlu hemsirelerin bireysel ozellikleri dagilimi goriilmektedir.
Sorumlu hemsirelerin yas durumlari incelendiginde; %17 sinin (n=8) 30 yas ve altinda
oldugu, %59.6’siin (n=28)31-40 yas grubunda, %23.4’lin de(n=11) 41 yas ve lizeri yas

grubunda oldugu ve yas ortalamasinin 37.39 + 5.39 oldugu bulunmustur.
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Sorumlu hemsirelerin 6grenim durumlari incelendiginde; SML mezunu sorumlu
hemsirenin olmadigl, %59.6’sinin  (n=28) oOnlisans, %19.1’inin (n=9) lisans,
%21.3’iiniin (n=10) yiiksek lisans veya doktora mezunu olduklar1 belirlenmistir.

Sorumlu hemsirelerin medeni durumlar1 incelendiginde; %36.2°sinin (n=17)
bekar, %63.8’inin (n=30) evli, oldugu saptanmustir.

Sorumlu hemsirelerin ¢ocuk sahibi olma durumlar incelendiginde; %42.6’sinin

(n=20) ¢ocuk sahibi olmadig1, %57.4’ in (n=27) ¢ocuk sahibi oldugu goriilmiistiir.

@ 30 yas ve alti
m 31-40 yas

041 yas ve ustu

60%

Grafik 1: Sorumlu Hemsirelerin Yas Dagilim

SML Onlisans Lisans Yukseklisans
ve Doktora

Grafik 2: Sorumlu Hemsirelerin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi
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Grafik 3: Sorumlu Hemsirelerin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

57%

43%

0O Gocugu yok
@ Cocugu var

Grafik 4: Sorumlu Hemsirelerin Cocuk Sahibi Olma Durumlarima Gore Dagilim
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6.1.2. SORUMLU HEMSIRELERIN MESLEKi OZELLIKLERI
Tablo 2: Sorumlu Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gore Dagilimi (N=47)

Meslekteki Calisma
Yih

Yoneticilik Deneyimi

Ast Sayisi

Ast Sayis1 Ortalamasi: 8.13 + 3.93
Sesme urume s

Tablo 2’de sorumlu hemsirelerin mesleki 6zellikleri dagilimi goriilmektedir.

Sorumlu hemsirelerin ¢aligtiklar1 boliim incelendigin de; %27.7’si (n=13) dahili
birimlerde, %153.2’si (n=25) cerrahi birimlerde, %19.1’nin(n=9) 0&zel birimlerde

calistiklar1 goriilmiistiir.
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Sorumlu Hemsirelerin meslekteki ¢alisma yili incelendiginde; %17 sinin (n=8)
10 y1l ve alt1, %59.6’sinin (n=28) 11-20 y1l, %23.4’linlin (n=11) 21 y1l ve lizeri grupta
yer aldig1 ve meslekteki ¢alisma yil1 ortalamasi1 17.62 + 5.85 oldugu goriilmiistiir.
Sorumlu hemsirelerin yonetici olarak caligma yili incelendiginde; %46.8°1
(n=22) 1-5 yil, %25.5’1 (n=12) 6-10 yil, %27.7’si (n=13) 11 yi1l ve iizeri grupta yer
aldig1 sorumlu hemsire olarak ¢alisma yil1 ortalamasi 8.09 + 7.30 oldugu belirlenmistir.
Sorumlu hemsirelerin ast sayilar1 incelendiginde; %34’ (n=16) 1-5 ast,
%36.2’s1 (n=17) 6-10 ast, %29.8’inin (n=14) 11 ve lizeri ast grubunda yer aldig1 ve
sorumlu hemsirelerin ast sayilarinin ortalamasi 8.13 + 3.93 oldugu belirlenmistir.
Sorumlu hemsirelerin meslegi isteyerek mi sectiniz sorusuna verdikleri cevap
incelendigin de; %87’sinin (n=39) evet, %I13’lnlin (n=8) hayir olarak belirtildigi

goriilmiistiir.

28%

O Dahiliye
O Cerrahi
o Ozel birim

Grafik 5: Sorumlu Hemsirelerin Cahistiklar1 Birimlere Gore Dagilimlar:

21 yil ve Gstl 11

11-20 yil 28

10 yil ve alti 8

Grafik 6: Sorumlu Hemsirelerin Mesleki Calisma Yillarina Gore Dagilimi
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Grafik 7: Sorumlu Hemsirelerin Yoneticilik Deneyim Yillarina Gore Dagilim
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36%

Grafik 8: Sorumlu Hemsirelerin Kendilerine Bagh Ast Sayisina Gore Dagilimi

m Evet

m Hayir

Grafik 9: Sorumlu Hemsirelerin Mesleklerini Isteyerek Se¢me Durumlariin

Dagilim
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6.1.3. SORUMLU HEMSIRELERIN KURUMLARINDAKI KOCLUK
OZELLIKLERI
Tablo 3: Servis Hemsirelerinin Kurumlarindaki Kogluk Ozelliklerine Gore

Dagilhimi(N=47)

Koc¢luk Egitimi
Alma

Kendilerinin

Kocluk Ozellikleri

Tasidigina inanma

Kurumda Kocluk

Yapilma Durumu

Koc¢lugu Etkileyen
Kurumsal

Faktorler*

*Birden ¢ok se¢enek isaretlenmistir.

Tablo 3’te sorumlu hemsirelerin kocluk ile ilgili 6zellikleri dagilimi
goriilmektedir. Sorumlu Hemsirelerin Kogluk Egitimi Aldiniz m1 sorusuna verdikleri
cevap incelendiginde; %8.5’1 (n=4) evet, %91.5’1 (n=43)hayir cevabii verdikleri
saptanmistir.

Sorumlu Hemsirelerin Kocluk Ozellikleri Tasidiginiza Inaniyor musunuz
sorusuna verdikleri cevap incelendigin de; %78.7’s1 (n=37) evet, %21.3’1 (n=10) hayir

cevabini verdikleri saptanmustir.
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Sorumlu Hemsirelerin Kurumunuzda Kocluk Yapiliyor mu sorusuna verdikleri
cevap incelendiginde; %31.9°u (n=15) evet, %68.1°in (n=32) hayir cevabim1 verdikleri
saptanmistir.

Sorumlu Hemsirelerin Kocluk Yapmanizi Etkiledigini Diisiindtigiiniiz Kurumsal
Faktorler Nelerdir sorusuna verdikleri cevaplar incelendigin; %27’si (n=38) is yiikiiniin
fazla olmasi, %22’si (n=31) zamanin yetersiz olmasi, %20.6’s1 (n=29)iletisim aginin
yetersiz olmasi, %16.3’s1 (n=23) kocluk egitimi almamis olmasi, %8.5’1 (n=12) sorumlu
oldugu alt sayisinin fazla olmasi, %5.6’st1 (n=8) bu konuda iistleri tarafindan

desteklenmiyor olmas1 oldugunu ifade etmislerdir.

9%

/
.

91%

= Evet
O Hayir

Grafik 10: Sorumlu Hemsirelerin Kocluk Egitimi Alma Durumlarinin Dagilim

21% :|

0O Evet
O Hayir

79%

Grafik 11: Sorumlu Hemsirelerin Kocluk Ozellikleri Tasidigina Inanma

Durumlarmin Dagilim
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Grafik 12: Sorumlu Hemsirelerin Kurumlarinda Kog¢luk Yapilma Durumuna

68%

Iliskin Goriislerinin Dagilimi

6%

Grafik 13: Sorumlu Hemsirelerin Kocluk Yapmalarim Etkiledigini Diisiindiikleri

Kurumsal Faktorlere iliskin Goriislerinin Dagilin
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6.2. SERVIS HEMSIRELERININ TANITICI OZELLIKLERI
6.2.1. SERVIS HEMSIRELERININ BIREYSEL OZELLIiKLERI

Tablo 4: Servis Hemsirelerinin Bireysel Ozelliklerine Gore Dagihmi (N=256)

BIREYSEL OZELLIiKLER - -

31-40 yas
41 ve Ustil yas .

Ogrenim Durumu

Medeni Durumu

Cocuk Sayisi

Tablo 4’te servis hemsirelerinin bireysel Ozellikleri dagilimi goriilmektedir.
Servis hemsirelerinin yas durumlar incelendiginde; %50.4°1 (n=129) 30 yas ve altinda
oldugu, %41.8’1 (n=107) 31-40 yas grubunda, %7.8’1 (n=20) 41 ve iizeri yas grubunda
oldugu ve yas ortalamasinin 32.35 + 6.62 oldugu gozlenmistir.

Servis Hemsirelerinin 6grenim durumlar1 incelendiginde ; %14.1°1 (n=36) SML
mezunu, %46.5’1 (n=119) o6nlisans, %35.5’1 (n=91) lisans, %3.9’u (n=10) yiiksek lisans
veya doktora mezunu olduklari belirlenmistir.

Servis Hemgirelerinin medeni durumlari incelendiginde; %46.9°u (n=120) bekar,

%53.1°’1 (n=136) evli, oldugu belirlenmistir.
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Servis Hemsirelerinin ¢ocuk sahibi olma durumlar incelendiginde; %55.5°1

(n=142) ¢ocuk sahibi olmadig1, %44.5’inin (n=114) ¢ocuk sahibi oldugu goriilmiistiir

8%

: D 30 yas ve alti
50% m 31-40 yas
42% 0041 yas ve Ustu

Grafik 14: Servis Hemsirelerinin Yas Dagilimi
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Grafik 15: Servis Hemsirelerinin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilim
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Grafik 16: Servis Hemsirelerinin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

45%

55%

O Cocugu yok
m Cocugu var

Grafik 17: Servis Hemsirelerinin Cocuk Sahibi Olma Durumlarina Goére Dagilimi
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6.2.2. SERVIS HEMSIRELERININ MESLEKi OZELLIKLERI

Tablo 5: Servis Hemsirelerinin Mesleki Ozelliklerine Gore Dagilimi (N=47)

N N R
Calisilan Birim
R
I

Meslekteki Calisma
Yih

Aym  Yonetici ile

Calisma Yih

.

Meslegi Isteyerek

Secme Durumu

Tablo 5’te servis hemsirelerinin mesleki ozellikleri dagilimi goriilmektedir.
Servis Hemsirelerinin c¢alistiklart boliim incelendigin de; %32.8’1 (n=84) dahili
birimlerde, %48.4’1i (n=124) cerrahi birimlerde, %18.8’i(n=48) 06zel birimlerde
calistiklar1 goriilmiistiir.

Servis Hemsirelerinin meslekteki ¢calisma yili incelendiginde; %53.1°1 (n=136)
10 y1l ve alt1, %39.9°s1 (n=102) 11-20 y1l, %7’s1 (n=18) 21 y1l ve lizeri grupta yer aldigi

ve meslekteki ¢aligma yil1 ortalamas111.27 + 7.20 oldugu goriilmiistiir.
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Servis Hemsirelerinin ayni yonetici ile ¢alisma yili incelendiginde; %46.8°1
(n=171) 1-5 yil, %21.5’1 (n=55) 6-10 y1l, %11.7°1 (n=30) 11 y1l ve iizeri grupta yer
aldig1 ve ayni1 yonetici ile ¢galisma yili ortalamasi 4.89 + 4.49 oldugu belirlenmistir.

Servis Hemsirelerinin ¢alisma sekli incelendiginde; %14.8’1 (n=38) siirekli

giindiiz, %85.2°1 (n=218) ndbetli ¢calistig1 belirlenmistir.

Servis Hemsirelerinin meslegi isteyerek mi sectiniz sorusuna verdikleri cevap
incelendigin de; %66.8°1 (n=171) evet, %33.2°si (n=85) hayir olarak belirtildigi

gorilmistir.

0O Dahiliye
0O Cerrahi
@ Ozel birim

Grafik 18: Servis Hemsirelerinin Cahstiklar1 Birimlere Gore Dagilimlari

21 yil ve Gstu

11-20 yil

10 yil ve alti
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Grafik 19: Servis Hemsirelerinin Mesleki Calisma Yillarina Gore Dagilim
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Grafik 20: Servis Hemsirelerinin Aym Yénetici fle Calisma Yillarina gore dagihm
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Grafik 21: Servis Hemsirelerinin Calisma Sekline Gore Dagilimi
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Grafik 22: Sorumlu Hemsirelerin Mesleklerini Isteyerek Secme Durumlarimin

Dagilim
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6.2.3. SERVIS HEMSIRELERININ KURUMLARINDAKI KOCLUK
OZELLIKLERI
Tablo 6: Servis Hemsirelerinin Kurumlarindaki Kogluk Ozelliklerine Gore

Dagilhimi(N=256)

Koc¢luk Egitimi
Alma

Yoneticilerinin
Kocluk Ozellikleri
Tasidigina Inanma

Kurumda Koc¢luk

Yapilma Durumu

Kurumsal Is yiikiiniin fazla olmasi

faktorler* Zamanin yetersiz olmasi

Iletisim agiin yetersiz olmasi

Kogluk egitiminin alinmamasi

Ast sayisinin fazla olmasi

Ustleri tarafindan desteklenmemesi

Yoneticilerinin Onder-Rehber

Sahip Oldugu Icten ve dogaldir

Kocluk Motive eder

Ozellikleri* Giiven verir

[lham verir

Performans1 ve verimliligi artirmanin
yollarini bilir
Heyecanlandirir

Hayalleri vardir

Yetenegi, potansiyeli kesfeder ve
ortaya cikarir

*Birden ¢ok se¢enek isaretlenmistir.
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Tablo 6’da servis hemsirelerinin kogluk ile ilgili 06zelliklerinin dagilimi
goriilmektedir. Servis Hemsirelerinin Kogluk Egitimi Aldiniz m1 sorusuna verdikleri
cevap incelendiginde; %5.9’u (n=15) evet, %94.9’u (n=241)hayir cevabinmi verdikleri
saptanmuigtir.

Servis Hemsirelerinin Sorumlu Hemsirenizin Kogluk Ozellikleri Tasidigina
Inantyor musunuz sorusuna verdikleri cevap incelendigin de; %57.4’ii (n=147) evet,
%42.6’s1 (n=109) hayir cevabin1 verdikleri saptanmustir.

Servis Hemsirelerinin Kurumunuzda Kog¢luk Yapiliyor mu sorusuna verdikleri
cevap incelendiginde; %21.1°1 (n=54) evet, %78.9’u (n=202) hayir cevabin1 verdikleri
saptanmistir.

Servis Hemsirelerinin Sorumlu Hemsirelerin Kogluk Yapmasii Etkiledigini
Diistindiigiiniiz Kurumsal Faktorler Nelerdir sorusuna verdikleri cevaplar incelendigin;
%27.9’u (n=214) is yiikiiniin fazla olmasi, %23.7’si (n=182) zamanin yetersiz olmasi,
%21.9’u (n=168) iletisim aginin yetersiz olmasi, 10.9’u (n=84) kocluk egitimi almamis
olmasi, %9.5’1 (n=73) sorumlu oldugu alt sayisinin fazla olmasi, %6.1°1 (n=47) bu
konuda {istleri tarafindan desteklenmiyor olmasi oldugunu ifade etmislerdir.

Servis Hemsirelerinin sorumlu hemsirelerinde oldugunu diistindiikleri kogluk
ozellikleri incelendigin de; %21.6’s1 (n=166) onder-rehber, %17.8’1 (n=137) icten ve
dogaldir, %17.7°si (n=136) motive eder, %12.8’1 (n=98) giiven verir, %7.4’l1 (n=57)
ilham verir, %7.3’li (n=56) performanst ve verimliligi artirmanin yollarini bilir, %6.1°1
(n=47) heyecanlandirir, %5.4’1 (n=41) hayalleri vardir, %3.9’u (n=30) yetenegi,

potansiyeli kesfeder ve ortaya ¢ikarmasinin 6nemli oldugunu diisiinmektedirler.
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Grafik 23: Servis Hemsirelerinin Ko¢luk Egitimi Alma Durumlarinin Dagilimi
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Grafik 24: Servis Hemsirelerinin Yéneticilerinin Kocluk Ozellikleri Tasidigina

Inanma Durumlariin Dagilim
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Grafik 25: Servis Hemsirelerinin Kurumlarinda Ko¢luk Yapilma Durumuna

Iliskin Goriislerinin Dagilimi
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Grafik 27: Servis Hemsirelerinin Yoneticilerinde Oldugunu Diisiindiikleri Kocluk

Ozelliklerinin Dagihimi
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6.3. SORUMLU HEMSIRELERIN  KENDI

BECERILERINI ALGILAMA PUAN ORTALAMALARI

6.3.1. SORUMLU HEMSIRELERIN BIiREYSEL OZELLIKLERI ILE KENDIi
KOCLUK BECERILERINI ALGILAMA PUAN ORTALAMALARININ
KARSILASTIRILMASI

KOCLUK

Tablo 7: Sorumlu Hemsirelerin Yasi ile Kendi Kocluk Becerilerini Algilama Puan
Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Yas

30 yas ve alt1

31-40 yas

41 yas ve listii

ORT=SS

ORT=SS

ORT=SS

ILETISIM

3,40+,25

3,34+,33

3,15+,31

LIiDERLIK

3,50+,34

3,36+,32

3,28+,34

DINLEME

3,48+,29

3,25+,31

3,15+,34

TOPLAM

3,46+,24

3,32+,29

3,19+,31

Tablo 7°de goriildiigii gibi; sorumlu hemsirelerin yaslar1 ile kendi kogluk becerilerini
algilama puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir
(t=1,96; p=,15).

Tablo 8: Sorumlu Hemsirelerin (")grenim Durumu ile Kendi Koc¢luk Becerilerini

Algilama Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Ogrenim

Durumu

Onlisans

Lisans

Yiiksek lisans

Doktora

ORT4SS

ORT4SS

ORT=SS

ILETISIM

3,25+,32

3,27+,33

3,47+,28

LIiDERLIK

3,31+,35

3,38+,31

3,52+,26

DINLEME

3,18+,34

3,37+,36

3,414,18

TOPLAM

3,25+,31

3,34+,32

3,47+,17

Tablo 8’de goriildiigli gibi; sorumlu hemsirelerin 6grenim durumlar ile kendi

kocluk becerilerini algilama puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamistir (t=2,10; p=,13).
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Tablo 9: Sorumlu Hemsirelerin Medeni Durumu ile Kendi Kocluk Becerilerini
Algilama Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Medeni Bekar Evli
Durumu ORT4+SS ORT4+SS
ILETiSIM 3,34+,26 3,28+,35

LIDERLIK 3,41+,32 3,34+,33
DINLEME 3,344,27 3,22+,35
TOPLAM 3,37+,26 3,28+,31

Tablo 9’da goriildiigii gibi; sorumlu hemsirelerin medeni durumlari ile kendi
koc¢luk becerilerini algilama puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamstir (t=,88; p=,35).

Tablo 10: Sorumlu Hemsirelerin Cocugu Olma Durumu ile Kendi Kocluk
Becerilerini Algilama Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Cocugu Olma Yok Var
Durumu ORT4SS ORT=SS
ILETiSIM 3,36+,28 3,26+,34
LIDERLIK 3,41+,31 3,34+,34
DINLEME 3,36+,28 3,19+,35
TOPLAM 3,37+,26 3,26+,31

Tablo 10’da goriildiigii gibi; sorumlu hemsirelerin ¢ocuk sahibi olma durumlari
ile kendi kogluk becerilerini algilama puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulunamamistir (t=1,61; p=,21).
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6.3.2. SORUMLU HEMSIRELERIN MESLEKI OZELLIKLERI iLE KENDIi
KOCLUK BECERILERINI ALGILAMA PUAN ORTALAMALARININ
KARSILASTIRILMASI

Tablo 11: Sorumlu Hemsirelerin Cahstig1 Birim ile Kendi Ko¢luk Becerilerini

Algilama Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Cahistig
Anabilim Dah

Dahiliye

Cerrahi

Ozel Birimler

ORT=SS

ORT=SS

ORT=SS

ILETiSIM

3,42+,34

3,25+,31

3,28+,30

LIDERLIK

3,37+,31

3,35+,32

3,40+,41

DINLEME

3,17+,30

3,28+,33

3,37+,36

TOPLAM

Tablo 11°de goriildiigii gibi; sorumlu hemsirelerin ¢cocuk sahibi olma durumlari

ile kendi kogluk becerilerini algilama puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak

3,32+,27

3,29+,29

anlamli fark bulunamamistir (t=,13; p=,87).

Tablo 12: Sorumlu Hemsirelerin Meslekte Cahsma Yihi ile Kendi Kocluk

3,354,35

Becerilerini Algilama Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

I Meslekte
Calisma Yih

10 y1l ve alt1

11-20 ynl

21 yul ve iistii

ORT=SS

ORT=SS

ORT=SS

ILETISIM

3,44%,26

3,34+,31

3,10+,29

LIiDERLIK

3,56+,27

3,37+,31

3,22+,36

DINLEME

3,51+,30

3,26+,29

3,09+,34

TOPLAM

3,50+,24

3,33+,24

3,13+,32

Tablo 12’de goriildiigli gibi; sorumlu hemsirelerin meslekte calisma yili ile

kendi kocluk becerilerini algilama puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmustur (t=4,19; p=,02). Buna gore, 10 yil ve altinda g¢alisan sorumlu
hemgirelerin kogluk becerileri algisi dlgeginin iletisim (t=3,55; p=,03), dinleme (t=4,26;
p=,02) alt boyutlarindan almis olduklar1 puan ortalamalar1 11-20 y1l ve 21 yil ve {isti
calisan sorumlu hemsirelerin almis oldugu puan ortalamalarindan yiiksek bulunmus

olup, aralarinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.
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Tablo 13: Sorumlu Hemsirelerin Yonetici Olarak Cahisma Yih ile Kendi Kocluk

Becerilerini Algilama Becerileri Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Sorumlu Hemsire Syilvealt1 | 6-10 yil 11 y1l ve iistii
Olarak Calisma Yih | ORT+SS ORTZSS ORT4+SS
ILETISIM 3,34+,30 3,43+,32 3,11+,29

LIiDERLIK 3,44+,30 3,424,33 3,184,32
DINLEME 3,35+,31 3,29+.32 3,10+,32
TOPLAM 3,38+,27 3,38+,27 3,13+,29

Tablo 13° de goriildiigi gibi; sorumlu hemsirelerin sorumlu hemsire olarak
calisma y1li ile kendi kogluk becerilerini algilama puan ortalamasi arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur (t=3,63; p=,03). Buna gore, 6-10 y1l arasinda sorumlu
hemsire olarak calisan sorumlu hemsirelerin kogluk becerileri algis1 6lgeginin iletisim
(t=3,70; p=,03) alt boyutunda almis olduklar1 puan ortalamalar1 5 y1l ve alt1 ve 11 y1l ve
listi sorumlu hemsgire olarak c¢alisan sorumlu hemsirelerin almis oldugu puan
ortalamalarindan yiiksek bulunmus olup, aralarinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmustur.

Tablo 14: Sorumlu Hemsirelerin Ast Sayisi ile Kendi Ko¢luk Becerilerini Algilama
Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Ast Sayisi Sastvealt1 | 6-10 ast 11 ast ve iistii
ORT4SS ORT4SS ORT4SS
ILETISIM 3,36+,29 3,31+,30 3,23+,37

LIDERLIK 3,50+,30 3,37+,35 3,20+,27
DINLEME 3,31+,35 3,24+,36 3,24+,27
TOPLAM 3,39+,27 3,31+,32 3,22+27

Tablo 14’te goriildiigii gibi; ast sayisi ile kendi kogluk becerilerini algilama puan
ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamustir (t=1,24; p=,29).

Ancak 5 ast ve alt1 olan sorumlu hemsirelerin kogluk becerileri algis1 6l¢eginin liderlik
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alt boyutunda almis olduklar1 puan ortalamalar1 6-10 ast ve 11 ast ve iistii olan sorumlu
hemsirelerin aldiklar1 puan ortalamalarindan daha yiiksek bulunmus olup, aralarinda

istatistiksel olarak anlamli fark saptanmistir (t=3,36; p=,04).

Tablo 15: Sorumlu Hemsirelerin Meslegi Isteyerek Se¢me Durumu ile Kendi
Kocluk Becerilerini Algilama Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Meslegi Isteyerek | Evet Hayir

Secme ORTZSS ORTZSS

ILETISIM 3,30+,31 3,314,37

LIDERLIK 3,37+,34 3,36+,27

DINLEME 3,25+,34 3,34+,24

TOPLAM 3,31+,30 3,34+,27

Tablo 15’te goriildiigli gibi; sorumlu hemsirelerin meslegi isteyerek se¢me
durumlar ile kendi kogluk becerilerini algilama puan ortalamasi arasinda istatistiksel

olarak anlamli fark bulunamamustir (t=,07; p=,78).
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6.3.3.S0RUMLU HEMSIRELERIN  KURUMLARINDAKI KOCLUK
OZELLIKLERI iLE KENDI KOCLUK BECERILERINI ALGILAMA PUAN
ORTALAMALARININ KARSILASTIRILMASI

Tablo 16: Sorumlu Hemsirelerin Kocluk Egitimi Alma Durumu ile Kendi Kocluk

Becerilerini Algilama Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Kocluk Egitimi Evet Hayir
Alma ORT4SS ORT4SS

ILETiSIM 3,25+,41 3,31+,31

LIDERLIK 3,44+,41 3,36+,32

DINLEME 3,224,39 3,27+,33

TOPLAM 3,30+,39 3,31+,29

Tablo16’da goriildiigii gibi; kogluk egitimi alma durumlar ile kendi kogluk
becerilerini algilama puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamustir (t=,005; p=,942).

Tablo 17: Sorumlu Hemsirelerin Ko¢luk Ozellikleri Tasidigina Inanma Durumu

ile Kendi Koc¢luk Becerilerini Algilama Puan Ortalamalarimin Karsilagtirilmasi

Kocluk Ozellikleri Evet Hayir
Tasidigina Inanma | ORT+SS ORT<SS

ILETiSIM 3,33+,33 3,22+,29

LIDERLIK 3,39+,35 3,28+,24

DINLEME 3,274,35 3,244,26

TOPLAM 3,33+,31 3,25+,24

Tablo17’ de goriildiigi gibi; kogluk 6zellikleri tasidigina inanma durumlari ile
kendi kogluk becerilerini algilama puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli

fark bulunamamistir (t=,58; p=,44).
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Tablo 18: Sorumlu Hemsirelerin Kurumda Koc¢luk Yapilma Durumu ile Kendi
Kocluk Becerilerini Algilama Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Kurumda Koc¢luk Evet Hayir
Yapilma Durumu ORT4SS ORT=ZSS
ILETiSIM 3,25+,28 3,32+,33

LIDERLIK 3,37+,36 3,36+,32
DINLEME 3,28+,35 3,26+,32
TOPLAM 3,30+,31 3,32+,29

Tablo18’ de goriildigii gibi; kurumda kogluk yapilma durumu ile kendi kogluk
becerilerini algilama puan ortalamasi kogluk becerileri algis1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulunamamistir (t=,02; p=,87).
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6.4. SERVIS HEMSIRELERININ KOCLUK BECERILERi ALGISI
6.4.1.SERVIS HEMSIRELERININ BIREYSEL OZELLIKLERi ILE
ALGILADIKLARI KOCLUK BECERILERi PUAN ORTALAMALARININ
KARSILASTIRILMASI

Tablo 19: Servis Hemsirelerinin Yasi ile Algiladiklar1 Ko¢luk Becerileri Puan

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Yas 30 yas ve alt1 31-40 yas 41 yas ve listii
ORTZSS ORTZSS ORT4SS
ILETISIM 2,974,53 3,09+,44 2,98+,52

LIiDERLIK 3,03+,59 3,15+,46 3,134,64
DINLEME 2,90+,44 2,91+,34 2,88+,42
TOPLAM 2,97 +,49 3,05+,38 3,00+,48

Tablo19’ da goriildiigli gibi; servis hemsirelerinin yaslari ile algiladiklar1 kogluk
becerileri puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir

(t=1,07; p=,34).

Tablo 20: Servis Hemsirelerinin Ogrenim Durumu ile Algiladiklar1 Kocluk
Becerileri Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Ogrenim Onlisans Yiiksek lisans
Durumu Doktora
ORTZSS | ORTZSS | ORT+ESS | ORTESS
ILETISIM 3,04+,50 | 3,02+,49 | 3,02+,48 | 2,98+,64
LIDERLIK 3,08+,48 | 3,08+56 |3,12+£55 |3,01+,64
DINLEME 2,91+,38 | 2,86+,38 |2,96+42 | 2,86+,44
TOPLAM 3,01+£,43 | 2,99+44 | 3,03+,46 | 2,95+,55

Tablo 20’de gorildiigii gibi; servis hemsirelerinin 6grenim durumlart ile

algiladiklar kogluk becerileri puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamustir (t=,21; p=,88).
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Tablo 21: Servis Hemsirelerinin Medeni Durumu ile Algilladiklar1 Kog¢luk

Becerileri Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Medeni Bekar Evli
Durumu ORT=4SS ORT=SS
ILETISIM 3,03+,46 3,01+,52

LIDERLIK 3,114,52 3,08+,56
DINLEME 2,93+,36 2,88+,42
TOPLAM 3,02+,42 2,99+,48

Tablo 21°de gorildiigii gibi; servis hemsirelerinin medeni durumlar ile
algiladiklar kogluk becerileri puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamstir (t=,32; p=,57).

Tablo 22: Servis Hemsirelerinin Cocugu Olma Durumu ile Algiladiklar1 Koc¢luk
Becerileri Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi
I Cocugu Olma Yok Var
Durumu ORTZSS ORT=SS
ILETISIM 3,00+,49 3,04+,49
LIDERLIK 3,07+,56 3,12+,53
DINLEME 2,91+,41 2,90+,38
TOPLAM 2,99+,46 3,02+,44

Tablo 22°de gorildigii gibi; servis hemsirelerinin ¢ocugu olma durumlari ile
algiladiklar1 kogluk becerileri puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamstir (t=,23; p=,63).
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6.4.2. SERVIS HEMSIRELERININ MESLEKI
ALGILADIKLARI KOCLUK BECERILERI PUAN ORTALAMALARININ

KARSILASTIRILMASI

Tablo 23: Servis Hemsirelerinin Calistig1 Birim ile Algiladiklar1 Kocluk Becerileri

Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Cahistig
Anabilim Dal

Dabhiliye

Cerrahi

Ozel Birimler

ORT=SS

ORT=SS

ORT=SS

ILETISIM

2,95+,53

3,12+,43

2,88+,53

LIiDERLIK

3,00+,57

3,21+,47

2,64+,61

DINLEME

2,82+,39

2,97+,37

2,88+,44

TOPLAM

2,92+.47

3,10+,39

2,90+,51

OZELLIKLERI

Tablo 23’de goriildiigli gibi; servis hemsirelerinin calistigi anabilim dali ile
algiladiklar1 kogluk becerileri puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (t=5,77; p=,00). Buna gore, cerrahi birimlerde ¢alisan servis hemsirelerinin
algiladiklar kogluk becerileri 6l¢eginin iletisim (t=5,89; p=,00), liderlik (t=6,20; p=,00)
ve dinleme (t=5,89; p=,00) alt boyutlarinda almis olduklar1 puan ortalamalar1 dahiliye
ve Ozel birimlerde c¢alisan servis hemsirelerin algiladiklar1 puan ortalamalarindan

yiiksek bulunmus olup, aralarinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.

Tablo 24: Servis Hemsirelerinin Meslekte Calisma Yih ile Algiladiklar1 Kocluk
Becerileri Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Meslekte
Cahisma Yih

10 y1l ve alt1

11-20 ynl

21 yul ve iistii

ORT=SS

ORT=SS

ORT=SS

ILETISIM

2,99 £,52

3,05+,43

3,08+,57

LIiDERLIK

3,06+,58

3,11+,45

3,27+,69

DINLEME

2,90+,43

2,90+,34

2,95+,45

TOPLAM

2,98+,49

3,02+,38

3,10+,52

Tablo 24’te goruldiigii gibi; servis hemsirelerinin meslekte ¢alisma yili ile

algiladiklar1 kogluk becerileri puan ortalamasi kog¢luk becerileri algis1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (t=,60; p=,54).
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Tablo 25: Servis Hemsirelerinin Aym Sorumlu Hemsireyle Calisma Yih ile
Algiladiklar: Ko¢luk Becerileri Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Aym Yonetici ile

Calisma Yih

5 yil ve alti

6-10 y1l

11 y1l ve iistii

ORT=SS

ORT=SS

ORT=SS

ILETiSIM

3,02+,51

2,97+,45

3,11+,46

LIDERLIK

3,11+,57

3,00+,45

3,16+,54

DINLEME

2,92+,41

2,87+,35

2,87+,38

TOPLAM

3,02+,48

2,95+,38

3,05+,532

Tablo 25’te gorildiigii gibi; servis hemsirelerinin ayni yoneticiyle ¢alisma yili
ile algiladiklar1 kogluk becerileri puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli

fark bulunamamistir (t=,63; p=,53).

Tablo 26: Servis Hemsirelerinin Calisma Sekli ile Algiladiklar1 Kocluk Becerileri
Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Calisma
Sekli

Siirekli Giindiizlii

Nobetli

ORT=SS

ORT=SS

ILETiSIM

3,20+,51

2,99+,48

LIDERLIK

3,25+,56

3,06+,54

DINLEME

3,04+,40

2,88+,39

TOPLAM

3,16%,46

2,98+,44

Tablo 26’da gorildiigii gibi; servis hemsirelerinin ¢alisma sekli ile algiladiklar
kocluk becerileri puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur
(t=5,36; p=,02). Buna gore, siirekli giindiiz ¢alisan servis hemsirelerinin  kogluk
becerileri algist Ol¢eginin iletisim (t=5,960; p=,015) ve dinleme (t=5,045; p=,026) alt
boyutlarinda almis olduklar1 puan ortalamalar1 ndbetli ¢alisan servis hemsirelerin almig
oldugu puan ortalamalarindan yiiksek bulunmus olup, aralarinda istatistiksel olarak

anlaml fark bulunmustur.
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Tablo 27: Servis Hemsirelerinin Meslegi Isteyerek Secme Durumu ile Algiladiklar

Kocluk Becerileri Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Meslegi Isteyerek | Evet Hayir

Secme ORTZSS ORTZSS
ILETISIM 3,03+,49 3,00+,51
LIDERLIK 3,11+,51 3,06+,60
DINLEME 2,90+,38 2,91+,43
TOPLAM 3,01+,43 2,99+,66

Tablo 27’de goriildiigii gibi; servis hemsirelerinin meslegi isteyerek secme
durumlari ile algiladiklar1 kogluk becerileri puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulunamamistir (t=,19; p=,66).
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6.4.3. SERVIS HEMSIRELERININ KURUMLARINDAKI KOCLUK
OZELLIKLERI ILE ALGILADIKLARI KOCLUK BECERILERI PUAN
ORTALAMALARININ KARSILASTIRILMASI

Tablo 28. Servis Hemsirelerinin Kocluk Egitimi Alma Durumu ile Algiladiklar:

Kocluk Becerileri Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Kocluk Egitimi Evet Hayr
Alma ORT4SS ORT4SS

ILETiSIM 3,17+,40 3,01+,50

LIDERLIK 3,28+,38 3,08+,55

DINLEME 3,09+,24 2,89+,40

TOPLAM 3,18+,31 2,99+,46

Tablo 28’ de goriildigii gibi; servis hemsirelerinin kogluk egitimi alma
durumlan ile algiladiklar1 kogluk becerileri puan ortalamasi kogluk becerileri algisi

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir (t=,2,39; p=,12).

Tablo 29. Servis Hemsirelerinin Yéneticilerinin Koc¢luk Ozellikleri Tasidigina
Inanma Durumu ile Algilladiklar1 Kog¢luk Becerileri Puan Ortalamalarinin
Karsilastirilmasi

Kocluk Ozellikleri | Evet Hayr
Tasidigina inanma | ORT=SS ORT4SS

ILETiSIM 3,18+,43 2,80+,49

LIDERLIK 3,29+,47 2,82+.52

DINLEME 3,03+,36 2,73+,37

TOPLAM 3,17+,39 2,78+,43

Tablo 29’ da gorildiigii gibi; servis hemsirelerinin sorumlu hemsirelerinin
kogluk ozellikleri tasidigina inanma durumlar ile algiladiklar1 kogluk becerileri puan
ortalamasi arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli fark bulunmustur (t=55,29;
p=,00). Buna gore, sorumlu hemsirelerinin kocluk 6zellikleri tasidiginmi diisiinen servis
hemsirelerinin sorumlu hemsirelerin kogluk becerileri algis1 6lgeginin iletisim (t=44,51;

p=,00), liderlik (t=55,63; p=,00), dinleme (t=43,16; p=,00) alt boyutlarindan almis
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olduklar1 puan ortalamalar1 sorumlu hemsirelerinde kogluk 6zellikleri oldugunu
diistinmeyen servis hemsgirelerinin almis oldugu puan ortalamalarindan yiiksek

bulunmustur.

Tablo 30. Servis Hemsirelerinin Kurumlarinda Ko¢luk Yapilma Durumu ile

Algiladiklar: Ko¢luk Becerileri Puan Ortalamalarimin Karsilagtirilmasi

Kurumda Kog¢luk | Evet Hayir
Yapilma Durumu | ORT+SS ORT=SS t p

ILETISIM 3,22+,46 2,97+,49 10,99  ,00%*

LIDERLIK 3,26+,49 3,04+,55 7,03 ,00%*

DINLEME 3,00+,44 2,88+,38 3,69 ,056

TOPLAM 3,16+,43 2,96+,45 8,05 ,00%*

Tablo 30’ da goriildiigii gibi; servis hemsirelerinin kurumlarinda kogluk yapilma
durumu ile algiladiklar1 kogluk becerileri puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak
ileri derecede anlaml fark bulunmustur (t=8,05; p=,00). Buna gore, kurumda kog¢luk
yapildigin1 ifade eden servis hemsirelerinin sorumlu hemsirelerin kogluk becerileri
algist dlgeginin iletisim (t=10,99; p=,00) ve liderlik (t=7,03; p=,00) alt boyutlarindan
almis olduklar1 puan ortalamalar1 kurumda kogluk yapilmadigini ifade eden servis
hemsirelerinin almis oldugu puan ortalamalarindan yiiksek bulunmus olup, aralarinda

istatistiksel olarak ileri derecede anlamli fark bulunmustur.
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6.5. SORUMLU HEMSIRELER iLE SERViIS HEMSIRELERININ
ALGILADIKLARI KOCLUK BECERILERI PUAN
ORTALAMALARININ VE KOCLUK BECERILERI
DUZEYLERININ KARSILASTIRILMASI

Tablo 31: Sorumlu Hemsireler ile Servis Hemsirelerinin Algiladiklar: Ko¢luk

Becerileri Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Grup Sorumlu hemsire | Servis hemsiresi
ORT/SS ORT/SS

ILETSIM 3,324+,32 3,02+,49

LIDERLIK 3,40+,35 3,08+,54

DINLEME 3,26+,33 2,90+,39

TOPLAMA 3,36+,33 3,00+,45

Tablo 31°’de goriildiigli gibi; sorumlu hemsireler ile servis hemsirelerinin
algiladiklar1 kogluk becerileri puan ortalamasi karsilastirildiginda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur (t=26,51; p=,00). Sorumlu hemsirelerin kog¢luk becerileri
algist Olgeginin iletisim (t=15,58; p=,00), liderlik (t=14,02; p=,00) ve dinleme (t=34,14;
p=,00) alt boyutlarinda da ytiksek bulunmus olup, aralarinda istatistiksel olarak anlaml

fark saptanmstir.
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Tablo 32: Sorumlu Hemsirelerin ile Servis Hemsirelerinin Algiladiklar1 Koc¢luk

Becerileri Diizeyinin Karsilastirilmasi

I Diistik I Orta I Yiiksek
11 43

(1]
iletisim || Sorumlu [ 2 11 13,5 23434 224 723
ksk
Servis |69 60 271 73,5 208 [ 110 121,6 43,1 [ 1644 00

Liderlik {f Sorumlu j1 10,2 2,1 36 23,6 76,6
Servis 65 55,8 254 116 1284 453 [§ 18,52 ,00%*
Dinleme | Sorumlu 3 15 6,4 29 144 61,7
Servis 94 82 36,7 64 78,6 2502927 ,00%*
Sorumlu (! 13,5 2.1 35 195 745
Toplam [| Servis 86 73,5 33,5 91 106,5 46,0 128,90  ,00%*

Tablo 32’de goriildiigii gibi; sorumlu hemsireler ile servis hemsirelerinin kogluk

becerileri alg1 diizeyleri karsilagtirlldiginda; istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (x*>=28,90; p=,00). Sorumlu hemsirelerin kogluk becerileri algis1 servis
hemsirelerinkinden daha yiiksek bulunmustur. Sorumlu hemsirelerin kogluk becerileri
algist 6l¢egi alt boyutlarindan iletisim (x?>=16,44; p=,00), liderlik (x*>=18,52; p=,00) ve
dinleme (x?>=29,27; p=,00) boyutlarinda da servis hemsirelerinin kogluk becerileri algi
diizeyinden daha yiiksek bulunmus olup, aralarinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmustur.
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7. TARTISMA

Istanbul ilinde bir iiniversite hastanesinde calisan sorumlu hemsirelerin kogluk
becerilerinin algilanmasini belirlemek amaci ile tanimlayici ve kesitsel olarak planlanan
arastirma bir {lniversite hastanesinde calisan 47 sorumlu hemsire ve 256 servis
hemsiresiyle gerceklestirilmis olup, elde edilen bulgular literatiir bilgilerinin

dogrultusunda bulgulara paralel olarak tartigilmistir.

7.1. SORUMLU HEMSIRELERIN TANITICI OZELLIKLERI

7.1.1.Sorumlu Hemsirelerin Bireysel Ozellikleri

Sorumlu hemsirelerin bireysel o6zellikleri incelendiginde; %17 sinin (n=8) 30
yas ve altinda oldugu, %59.6’sinin (n=28) 31- 40 yas grubunda, %23.4’lin (n=11) 41
yas ve lizeri yas grubunda oldugu ve yas ortalamasi 37.39 + 5.39 oldugu, %59.6’sinin
(n=28) Onlisans, %19.1’inin (n=9) lisans, %?21.3’lniin (n=10) yiiksek lisans veya
doktora mezunu oldugu, %36.2’sinin (n=17) bekar, %63.8’inin (n=30) evli, oldugu,
%42.6’sinin (n=20) ¢ocuk sahibi olmadigi, %57.4> iin (n=27) g¢ocuk sahibi oldugu
goriilmistiir(Tablo 1). Bu bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde, kurumdaki
sorumlu hemsirelerin ¢ogunlugunun, orta yas gurubunda, Onlisans mezunu, evli ve
cocuklu oldugu ve kurumdaki yonetici atama politikasinda egitimin ¢ok fazla dikkate
alinmadigini sdylenebilir.

Ozgelik’in (49) yaptig1 arastirmada yonetici hemsirelerin ¢ogunlugunun orta yas
grubunda ve evli oldugu yoniinde elde ettikleri bulgular ile, yine Ozgelik’in (49),
Demirtas Ozgelik’in  (50) ve Goktepe’nin (25) yaptign arastirmalarda y®netici
hemsirelerin ¢ogunlugunun onlisans mezunu olduklar1 yoniinde elde ettikleri bulgular

arastirmamizi desteklemektedir.

7.1.2.Sorumlu Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri

Sorumlu hemsirelerin mesleki 6zellikleri incelendigin de; %27.7’si (n=13) dahili
birimlerde, %353.2’si (n=25) cerrahi birimlerde, %19.1’nin (n=9) 06zel birimlerde
calistiklari, meslekteki calisma yillarina goére %I17’sinin (n=8) 10 yil ve alt,
%359.6’smin (n=28) 11-20 y1l, %23.4’liniin (n=11) 21 yi1l ve iizeri grupta yer aldig1 ve

meslekteki ¢aligma yil1 ortalamasi 17.62 + 5.85 oldugu, sorumlu hemsire olarak ¢alisma
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yillarina gore %46.8°1 (n=22) 1-5 yil, %25.5’1 (n=12) 6-10 y1l, %27.7’s1 (n=13) 11 y1l
ve lizeri grupta yer aldigi, sorumlu hemsire olarak calisma yili ortalamasi 8.09 + 7.30
oldugu, %34’ (n=16) 1 aras1 5 ast, %36.2’si (n=17) 6 aras1 10 ast, %29.8’inin (n=14)
11 ve iizeri ast sayisina sahip oldugu ve sorumlu hemsirelerin ast sayist ortalamasinin
8.13 £ 3.93 oldugu, %87’sinin (n=39) meslegi isteyerek sectigi , %13 linlin (n=8)
meslegi isteyerek segmedigi saptanmistir( Tablo 2).

Bu bulgular bir biitlin olarak degerlendirildiginde, kurumdaki sorumlu
hemgsirelerin, ¢ogunlugunun cerrahi birimlerde ¢alistigi, meslekteki ¢aligma yillarinin
11-20 yil arasinda oldugu, sorumlu hemsire olarak ¢alisma yillarinin 1-5 yil arasinda
oldugu, sorumlu olduklar1 ast sayisinin 6 ile 10 aras1 oldugu ve meslegi isteyerek sectigi
sOylenebilir.

Elde edilen bulgular bize, kurumda yonetici atama politikasinda mesleki
deneyime onem verildigini diistindiirmektedir. Ayrica sorumlu hemsire olarak ¢alisma
stiresinin 1-5 yil arasinda ¢ogunlukta olmasi1 da bize kurumun yeniden yapilanmaya
gitmis ve yonetici kadrosunu yenilemis olabilecegini gostermektedir.

Ozgelik’in (49) yaptign arastirmada yonetici hemsirelerin yaridan fazlasinin
cerrahi  birimlerde calistigim1  gosteren  bulgulart  elde etmesi ¢alismamizi
desteklemektedir. Demirtag Ozcelik’in (50) yaptig1 arastirmada ydnetici hemsirelerin
meslekteki deneyim yillarinin %30 dan fazlasinin 1-5 yil arasi oldugunu gosteren
bulgulari elde etmesi de ¢alismamizi desteklemektedir.

7.1.3.Sorumlu Hemsirelerin Kurumlarindaki Kocluk Ozellikleri

Sorumlu hemsirelerin koglukla 1ilgili sorulara verdikleri cevaplarin dagilimi
incelendiginde; kogluk egitimi aldiniz m1 sorusuna %8.5’1 (n=4) evet, %91.5’1 (n=43)
hayir; kogluk 6zellikleri tasidiginiza inaniyor musunuz sorusuna %78.7’si (n=37) evet,
%21.3’ii (n=10) hayir; kurumda kogluk yapiliyor mu sorusuna %31.9’u (n=15) evet,
%68.1°in (n=32) hayir; ko¢luk yapmaniz: etkiledigini diislindiigiiniiz kurumsal faktorler
nelerdir sorusuna %27’si (n=38) is ylkiiniin fazla olmasi, %22’si (n=31) zamanin
yetersiz olmast, %20.6’s1 (n=29) iletisim aginin yetersiz olmasi, %16.3’s1 (n=23) kog¢luk
egitimi almamis olmasi, %8.5’1 (n=12) sorumlu oldugu ast sayisinin fazla olmasi,

%S5.6’s1 (n=8) bu konuda iistleri tarafindan desteklenmedigini belirttigi saptanmigtir

(Tablo 3).
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Bu bulgular bir biitlin olarak degerlendirildiginde; kurumdaki yonetici
hemsirelerin ¢ogunlugu, kog¢luk egitimi almadigmi belirtmesine ragmen kogluk
ozellikleri tasidiklarina inandiklarini, kurumda kogluk yapilmadigini, is yiikiiniin fazla
olmasi, zamanin yetersiz olmasi ve iletisim aginin yetersiz olmast gibi kurumsal
faktorlerin kogluk yapmalarini etkiledigini diisiinmektedirler. Buradan da sorumlu
hemsirelerin kendi kocgluk becerilerini algilamalarinin yeterince objektif olmadigi
sOylenebilir. Kocluk egitimi almamalarina karsin kendilerinin kogluk 6zellikleri
tagidigina yiliksek oranda inanmalari; bir liderlik tiirli olan koglugun egitimle

gelistirilmesi gerektiginin 6nemini yeterince kavramadiklarini gostermektedir.

7.2. SERVIS HEMSIRELERININ TANITICI OZELLIKLERI

7.2.1.Servis Hemsirelerinin Bireysel Ozellikleri

Servis hemsirelerinin bireysel 6zellikleri incelendiginde; %50.4’1 (n=129) 30
yas ve altinda oldugu, %41.8’1 (n=107) 31-40 yas grubunda, %7.8’1 (n=20) 41 ve iizeri
yas grubunda oldugu ve yas ortalamasinin 32.35 + 6.62 oldugu; %14.1’inin (n=36)
SML mezunu, %46.5’inin (n=119) 6nlisans, %35.5’inin (n=91) lisans, %3.9’u (n=10)
yiiksek lisans veya doktora mezunu oldugu; %46.9’unun (n=120) bekar, %53.1’inin
(n=136) evli oldugu; %55.5’inin (n=142) ¢ocuk sahibi olmadigi, %44.5’inin (n=114)
cocuk sahibi oldugu goriilmektedir (Tablo 4).

Bu bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde, kurumdaki servis
hemsirelerinin ¢ogunlugunu, geng, Onlisans mezunu, evli ve c¢ocuklu olduklar
sOylenebilir.

Fener’in (23) yaptig1 arastirmada hemsirelerin ¢ogunlugunun geng ve onlisans

mezunu olduklarini gosteren bulgulari elde etmesi ¢alismamizi desteklemektedir.

7.2.2. Servis Hemsirelerinin Mesleki Ozellikleri

Servis hemsirelerinin mesleki 6zellikleri incelendiginde; %32.8’inin (n=84)
dahili birimlerde, %48.4’liniin (n=124) cerrahi birimlerde, %18.8’inin (n=48) 06zel
birimlerde ¢alistiklari; meslekte ¢alisma yili olarak, %53.1’inin (n=136) 10 yi1l ve alt1,
%39.9’nun (n=102) 11-20 yil arasi, %7 sinin (n=18) 21 y1l ve {izeri grupta yer aldig1 ve
meslekteki calisma yili ortalamasimin 11.27 + 7.20 oldugu, ayni1 sorumlu hemsire ile

calisma yilina bakildiginda, %46.8’inn (n=171) 1-5 yil aras1, %21.5’inin (n=55) 6-10 y1l
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arast, %11.7’inin (n=30) 11 y1l ve lizeri grupta yer aldig1 ve ayni yonetici ile ¢alisma
yil1 ortalamasinin 4.89 + 4.49 oldugu; %14.8’inin (n=38) siirekli giindiiz, %85.2’sinin
(n=218) ndbetli calistigl; %66.8’inin (n=171) meslegi isteyerek sectigi, %33.2’sinin
(n=85) meslegi isteyerek se¢gmedigi bulunmustur goriilmektedir (Tablo 5).

Bu bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde, kurumdaki servis
hemsirelerinin yartya yakininin cerrahi servislerde calistigi ve ayni yonetici ile 1-5 yil
aras1 ¢alistigi, yaridan fazlasinin mesleki deneyimlerinin az oldugu, c¢ogunlugunun
ndbetli ¢alistig1 ve meslegi isteyerek segtigi sdylenebilir.

Mesleki deneyimlerinin az olmasi devlet kurumu oldugu i¢in yakin zamanlarda
yeni atamalarin oldugunu disiindiirmektedir. Sorumlu hemsireleri ile c¢alisma
siirelerinin 1-5 yil arasinda ¢ogunlukta olmasi bize yukarida da belirttigimiz gibi
kurumun yeniden yapilanmaya gitmis ve yonetici kadrosunda yenilemis olabilecegini
gostermektedir. Ayrica bu sonuglar bize kurumdaki hemsire personel devir hizinin
ylksek oldugunu diisiindiirmektedir.

Fener’in (23) yaptig1 arastirmada hemsirelerin cogunlugunun cerrahi birimlerde
calistigint gdsteren bulgulari, Goktepe’nin (25) yaptigr arastirmada hemsirelerin
cogunlugunun yonetici hemsireleriyle 1-5 yil calistigin1 gosteren bulgulari elde etmesi
calismamizi desteklemektedir. Bayindir’in (10) yaptigi arastirmada hemsirelerin
cogunlugunun nobetli ¢alistigini gdsteren bulgulari elde etmesi ¢alisma bulgularimizla

paralellik gostermektedir.

7.2.3.Servis Hemsirelerinin Kurumlarindaki Kocluk Ozellikleri

Servis hemsirelerinin koglukla ilgili sorulara verdikleri cevaplarin dagilimi
incelendiginde; kocluk egitimi aldiniz m1 sorusuna %5.9’u (n=15) evet, %94.9’u
(n=241) hayir; kogluk ozellikleri tasidiginiza inanityor musunuz sorusuna %57.4’1
(n=147) evet, %42.6’s1 (n=109) hay1r; kurumda kogluk yapiliyor mu sorusuna %21.1°1
(n=54) evet, %78.9’'u (n=202) hayir; sorumlu hemsirelerin kogluk yapmasini
etkiledigini diisiindiigiiniiz kurumsal faktorler nelerdir sorusuna %27.9’u (n=214) is
yiikiinlin fazla olmasi, %23°7 si (n=182) zamaninin yetersiz olmasi, %21.9’u (n=168)
iletisim aginin yetersiz olmasi, %10.9’u (n=84) ko¢luk egitimi almamis olmasi, %9.5’1
(n=73) sorumlu oldugu ast sayisinin fazla olmasi, %6.1°’i (n=47) bu konuda sorumlu

hemsirelerinin iistleri tarafindan desteklenmediklerini ifade etmiglerdir.
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Servis hemsirelerine sorumlu hemsirelerinde 6nemli oldugunu distindiikleri
kogluk 6zellikleri soruldugunda %21.6’s1 (n=166) onder-rehber, %17.8’1 (n=137) igten
ve dogal, %17.7°si (n=136) motive edici, %12.8’1 (n=98) giiven verici, %7.4’l1 (n=57)
ilham verir, %7.3’li (n=56) performans ve verimliligi artirman yollarmi bilir, %6.1°1
(n=47) heyecanlandirir, %5.4’1 (n=41) hayalleri vardir, %3.9’u (n=30) yetenegi,
potansiyeli kesfeder ve ortaya cikarir gibi cesitli yanitlar verdikleri goriilmektedir
(Tablo 6).

Bu bulgular bir biitliin olarak degerlendirildiginde, kurumdaki servis
hemgirelerinin ¢ogunlugunun, kog¢luk egitimi almadigini, sorumlu hemsirelerinin kogluk
ozellikleri tasidigina ve kurumlarinda kogluk yapilmadigina inandiklarini, sorumlu
hemsirelerinin kogluk becerileri iizerinde etkili oldugunu diisiindiikleri kurumsal
faktorler olarak; is ylikii fazlaligini, yoneticilerinin zaman yetersizligini, iletisim aginin
yetersizligini belirtmigler yine sorumlu hemsirelerinin onder, i¢ten ve motive edici
kocluk 6zelliklere sahip oldugunu ifade etmislerdir.

Sorumlu hemsireler ile servis hemsirelerinin kurumdaki kog¢lugu algilamalarina
iligkin sorulara verdikleri yanitlar incelendiginde; koc¢luk egitimi alma durumu ve
kogluk yapilmasini etkileyen kurumsal faktorlere iliskin sorulara verilen yanitlarin her
iki grupta da birbirine yakin oranlarda oldugu ancak, kurumlarinda kogluk yapilma ve
yoneticilerin kocluk oOzellikleri tasimalarina iliskin sorulara her iki grubun vermis
olduklar1 yanitlarin ylizdelerinin farkli oldugu gdzlenmistir. Buna goére sorumlu
hemgsirelerin ¢ogunlugu (% 78.7) kendilerinin kogluk 6zellikleri tagidigini belirttikleri
servis hemsirelerinin ise yaridan fazlasinin (% 57.4) yoneticilerinin kocluk ozellikleri
tagidigini belirttikleri saptanmistir. Yine sorumlu hemsirelerin yaklasik iicte biri (%
31.9) servis hemsirelerinin yaklasik beste biri (% 21.1) kurumlarinda kogluk yapildigin

ifade etmislerdir.

90



7.3. SORUMLU HEMSIRELERIN KENDi KOCLUK
BECERILERINI ALGILAMA PUAN ORTALAMALARININ
TARTISILMASI

7.3.1.Sorumlu Hemsirelerin Bireysel Ozellikleri Ile Kendi Kogluk

Becerilerini Algilama Puan Ortalamalarinin Tartisiimasi

Sorumlu hemsirelerin yas ile kendi kogluk becerilerini algilama puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir.
Ancak puan ortalamalarina bakildiginda; 30 yas ve altindaki sorumlu hemsirelerin
iletigim, liderlik, dinleme ve toplamda diger gruplardan daha yiiksek puan ortalamasina
sahip oldugu goriilmiistiir (Tablo 7). Geng yoneticilerin diger yas gruplarindaki
yoneticilere gore mesleki ve yonetsel sorunlara daha idealist yaklasmalar1 nedeni ile
kocluk becerilerinin digerlerine gore daha yiiksek algilandig sylenebilir.

Bayindir (10), yonetici hemsirelerde liderlik davraniglarinin algilanmast ile ilgili
yapmis oldugu arastirmada liderlik davraniginin algilanmasi ile yas arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmamas1 bulgularimizi destekler niteliktedir.

Sorumlu hemsirelerin 6grenim durumu ile kendi kogluk becerilerini algilama
puan ortalamalart  karsilagtinldiginda istatistiksel olarak anlamli  bir fark
bulunamamistir. Ancak puan ortalamalarina bakildiginda; yiiksek lisans-doktora
mezunu sorumlu hemsirelerin iletisim, liderlik, dinleme ve toplamda daha yiiksek puan
ortalamasimin oldugu goriilmiistiir (Tablo 8). Bu sonu¢ bize sorumlu hemsirelerin
O0grenim durumlar arttikga kendi kogluk becerileri algilarmin  yiikseldigini
gostermektedir. Bu yiiksek algiyr yiiksek lisans yapan hemsirelerin farkindalik
algilarina baglayabiliriz. Yonetimsel alanda yapilanlarin farkinda olmak ve bunlar
saglayici faydalar1 biliyor olmak algiy1 degistirmekte ve olumlu yonde etkilemektedir.

Sorumlu hemsirelerin medeni durumlart ile kendi kogluk becerilerini algilama
puan ortalamalart  karsilagtinldiginda istatistiksel ~olarak anlamli  bir fark
bulunamamistir. Ancak puan ortalamalarma bakildiginda bekar olan sorumlu
hemsirelerin iletisim, liderlik, dinleme ve toplamda en yiiksek puan ortalamasinin
oldugu goriilmiistiir (Tablo 9). Bu sonu¢ bize sorumlu hemsireler de evliligin kogluk
becerileri algisint diislirdiglinii gostermektedir. Evli olan sorumlu hemsireler ailesel

sorumluluklarinin agir basmasi nedeniyle kendilerini yoneticilik ve liderlik konularinda
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yeterince gelistiremedikleri ve bu nedenle de kendi kogluk becerilerini digerlerine gore
diisiik diizeyde algiladiklar1 sdylenebilir.

Sorumlu hemsirelerin ¢ocuklu olma durumu ile kendi kocgluk becerilerini
algilama puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamistir. Ancak puan ortalamalarina bakildiginda ¢ocugu olmayan sorumlu
hemsirelerin iletisim, liderlik, dinleme ve toplamda en yiiksek puan ortalamasinin
oldugu goriilmiistiir (Tablo 10). Bu sonug bize evli ve ¢cocugu olan sorumlu hemsirelerin
evlilik ve cocuk nedeniyle mesleki yasamlari ile 6zel yasamlar1 arasindaki dengeyi
saglamakta sikintili olduklar1 ve bu nedenle kogluk becerilerini yeterli diizeyde

algilayamadiklar1 seklinde yorumlanabilir.

7.3.2.Sorumlu Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri ile Kendi Koc¢luk

Becerilerini Algilama Puan Ortalamalarinin Tartisilmasi

Sorumlu hemsirelerin ¢alistiklart birim ile kendi kogluk becerilerini algilama
puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; istatistiksel olarak anlamli  bir fark
bulunamamistir. Ancak puan ortalamalarina bakildiginda; dahili birimlerde calisan
sorumlu hemsirelerin iletisimde, 6zel birimlerde ¢alisan sorumlu hemsirelerin liderlik,
dinleme ve toplamda en yliksek puan ortalamasinin oldugu goriilmiistiir (Tablo 11). Bu
sonug bize dahili birimlerdeki hastalarin kronik hastaliklara sahip olmasi ve hastaneye
hastalig1 nedeniyle hastanin yatis sikliginin fazla olmasi nedeniyle bu tiir hastalarin
bakimini yoneten hemsirelerin iletisimlerini daha giiclii olmasi gerekmektedir. Ozel
birimlerde calisan sorumlu hemsirelerin bakim verdikleri hasta gruplarinin 6zellikleri
nedeniyle acil durumlarda aninda karar verip uygulamaya gectiklerinden kendilerinin
liderlik ve dinleme boyutunda daha iyi olduklarini diisiindiiklerini gostermektedir.

Sorumlu hemsirelerin meslekte calisma yillar1 ile kendi kogluk becerilerini
algilama puan ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur. Puan ortalamalarina bakildiginda meslekte 10 yil ve alt1 ¢calisan sorumlu
hemsirelerin iletisim, liderlik, dinleme ve toplamda en yiiksek puan ortalamasinin
oldugu goriilmiistiir. (Tablo 12). Bu sonug¢ bize sorumlu hemsirelerin meslekte ¢alisma

yillar1 arttik¢a kogluk becerileri algilarinin diistiigiinii gostermektedir.
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Sorumlu hemsirelerin yonetici hemsire olarak ¢alisma yillar1 ile kendi kogluk
becerilerini algilama puan ortalamalar1 karsilagtirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmustur. Puan ortalamalarina bakildiginda yonetici hemsire olarak 6-10 yil
calisan sorumlu hemsirelerin iletisim de, sorumlu hemsire olarak 5 yil ve alt1 ¢alisan
sorumlu hemsirelerin liderlik, dinleme ve toplamda en yiiksek puan ortalamasinin
oldugu goriilmistiir. (Tablo 13). Bu sonug¢ bize sorumlu hemsirelerin sorumlu hemsire
olarak ¢alisma yillar arttik¢a kogluk becerileri algilarinin diistiigiinii géstermektedir.

Sorumlu hemsirelerin meslegi isteyerek se¢cme durumlart ile kendi kogluk
becerilerini algilama puan ortalamalari karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunamamistir. Ancak puan ortalamalarina bakildiginda meslegi isteyerek secen
sorumlu hemsirelerin liderlikte meslegi isteyerek se¢meyen sorumlu hemsirelerin
iletisim, dinleme ve toplamda en yiiksek puan ortalamasinin oldugu goriilmiistiir (Tablo
15). Bu sonu¢ bize sorumlu hemsirelerin meslegi isteyerek se¢cmemelerine ragmen

kogluk becerileri algilarinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

7.3.3. Sorumlu Hemsirelerin Kurumlarindaki Kocluk Ozellikleri ile
Kendi Kocluk Becerilerini Algilama Puan Ortalamalarimin

Tartisiimasi

Sorumlu hemsirelerin  kogluk egitimi alma durumlar ile kendi kogluk
becerilerini algilama puan ortalamalar1 karsilagtirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunamamustir. Ancak puan ortalamalarina bakildiginda kogluk egitimi almayan
sorumlu hemsirelerin iletisim, dinleme ve toplamda, kogluk egitimi alan sorumlu
hemgirelerin liderlik boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin oldugu goriilmistiir
(Tablo 16). Bu sonug bize sorumlu hemsirelerin kogluk egitimi almamalarina ragmen
kogluk becerileri algilarinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Hemsirelerin  kogluk konusunda egitim alma durumlarimin kendi kogluk
becerilerini algilamalar1 arasinda anlamli farkliliga neden olmamasini, egitim alan
hemsire grubunun sayisal azlig1 (%8,5) olarak gosterilebilir.

Sorumlu hemsirelerin kogluk 6zellikleri tasidiklarina inanmalar ile kendi kogluk
becerilerini algilama puan ortalamalar karsilastirildiginda; istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunamamistir. Ancak puan ortalamalarina bakildiginda kogluk o6zellikleri

tagidiklarina inanan sorumlu hemsirelerin iletisim, liderlik, dinleme ve toplamda en
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ylksek puan ortalamasinin oldugu goriilmiistiir (Tablo 17). Bu sonug¢ bize sorumlu
hemsirelerin kogluk oOzellikleri tasidiklarina inanmalar1 ile kendi kocgluk becerileri
algilarinin birbiri ile uyumlu oldugunu gostermektedir.

Sorumlu hemsirelerin kurumlarinda kogluk yapilma durumlar ile kendi kogluk
becerilerini algilama puan ortalamalari karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunamamistir. Ancak puan ortalamalarima bakildiginda kurumda kogluk
yapilmadigini belirten sorumlu hemsirelerin liderlik ve toplamda, kurumda kocluk
yapildigin1 belirten sorumlu hemsirelerin iletisim ve dinleme boyutlarinda en yiiksek

puan ortalamasinin oldugu goriilmiistiir (Tablo 18).

7.4. SERVIS HEMSIRELERININ ALGILADIKLARI KOCLUK
BECERILERI PUAN ORTALAMALARININ TARTISILMASI
7.4.1.Servis Hemsirelerinin Bireysel Ozellikleri ile Algiladiklar

Kocluk Becerileri Puan Ortalamalarinin Tartisiimasi

Servis hemsirelerin yasi ile algiladiklar1 kogluk becerileri puan ortalamalari
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir. Ancak puan
ortalamalarina bakildiginda 30-40 yas ve altindaki servis hemsirelerin iletisim, liderlik,
dinleme ve toplamda diger gruplardan yiiksek puan ortalamasinin oldugu goriilmiistiir
(Tablo 19).

Oztiirk (51) ortadgretim 6zel ve resmi okul yéneticilerinin kogluk becerilerinin
karsilagtirilmasina yonelik yapmis oldugu arastirmada yas ile kocluk becerileri arasinda
anlamli fark bulunmamis olmasi bizim bulgularimizi desteklemektedir.

Servis hemsirelerinin 68renim durumu ile algiladiklar1 kogluk becerileri puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir.
Ancak puan ortalamalarina bakildiginda; yiiksek lisans mezunu servis hemsirelerinin
iletigim, liderlik, dinleme ve toplamda en diisiik puan ortalamasinin oldugu goriilmiistiir
(Tablo 20). Bu sonug¢ bize yiiksek lisans mezunu servis hemsirelerinin sorumlu
hemsirelerinin kogluk becerileri en diisiik diizeyde algiladiklarini gostermektedir. Bu
diisiik algiy1 yiiksek lisans yapan hemsirelerin, sorumlu hemsirelerinin kog¢luk becerileri

ilgili daha yiiksek diizeyde bir beklenti i¢cine girmelerine baglayabiliriz.
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Oztiirk’{in (51) yaptig1 arastirmada &grenim durumu ile kogluk becerileri algis
arasinda anlaml bir fark bulunmamistir, ama bizim bulgumuzun tersine yiiksek lisans
yapan 6gretmenlerin kogluk becerileri algis1 yiiksek bulunmustur.

Servis hemsirelerinin medeni durumlar ile algiladiklar1 kogluk becerileri puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir.
Ancak puan ortalamalarina bakildiginda bekar olan servis hemsirelerinin iletisim,
liderlik, dinleme ve toplamda en yiiksek puan ortalamasinin oldugu goriilmiistiir (Tablo
21). Bu sonug bize servis hemsirelerinin bekar olanlarinin sorumlu hemsirelerinin
kogluk becerileri yiiksek diizeyde algiladiklarini1 gostermektedir.

Servis hemsirelerinin ¢ocuklu olma durumu ile algiladiklar1 kogluk becerileri
puan ortalamalar1  karsilastirildiginda  istatistiksel olarak anlamli  bir fark
bulunamamistir. Ancak puan ortalamalarina bakildiginda ¢ocugu olan servis
hemgirelerinin iletisim, liderlik ve toplamda, ¢ocugu olmayan servis hemsirelerinin
dinleme boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin oldugu goriilmiistiir (Tablo 22). Bu
sonu¢ bize servis hemsirelerinin ¢ocuklu olmalarinin sorumlu hemsirelerinin kogluk

becerileri yiiksek diizeyde algiladiklarini gostermektedir.

7.4.2. Servis Hemsirelerinin Mesleki Ozellikleri ile Algiladiklar

Kocluk Becerileri Puan Ortalamalarinin Tartisiimasi

Servis hemsirelerinin ¢alistiklar1 birim ile algiladiklar1 kogluk becerileri puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Puan
ortalamalarina bakildiginda cerrahi birimlerde ¢alisan servis hemsirelerinin iletisim,
liderlik, dinleme ve toplamda en yiiksek puan ortalamasinin oldugu goriilmiistiir (Tablo
23). Bu sonu¢ bize cerrahi birimlerde ¢alisan servis hemsirelerinin  sorumlu
hemsirelerinin kogluk becerileri yiiksek diizeyde algiladiklarini gdstermektedir. Ancak
cerrahi servislerinde ¢alisan sorumlu hemsirelerin kendi kogluk becerilerini diisiik
diizeyde algilamalari ¢eligkili bulunmustur.

Oztiirk’iin (51) yaptig1 arastirmada 6gretmenlerin bransi ile kogluk becerileri
algist arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Bu durum arastirmamiz sonugclar ile
farklilik gostermistir.

Servis hemsirelerinin meslekte calisma yillar ile algiladiklar1 kogluk becerileri

puan ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamastir.
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Ancak puan ortalamalarina bakildiginda meslekte ¢alisma yil1 21 yil ve {istii olan servis
hemsirelerinin iletisim, liderlik, dinleme ve toplamda en yiiksek puan ortalamasinin
oldugu goriilmiistiir (Tablo 24). Bu sonu¢ bize meslekte 21 yil ve {istii ¢alisan servis
hemsirelerinin sorumlu hemsirelerinin kocluk becerileri yiiksek diizeyde algiladiklarini
gostermektedir.

Oztiirk’iin (51) yaptig1 arastirmada dgretmenlerin meslekte calisma yillar ile
kogluk becerileri algist arasinda anlamli bir fark bulmustur. Bu sonu¢ arastirma
bulgularimizi desteklememektedir.

Servis hemsirelerinin ayni sorumlu hemsireyle ¢alisma yillar ile algiladiklari
koc¢luk becerileri puan ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunamamistir. Ancak puan ortalamalarina bakildiginda ayni sorumlu hemsire ile
11 y1l ve {istli calisan servis hemsirelerinin iletisim, liderlik ve toplamda, ayni sorumlu
hemgire ile 5 yil ve alt1 calisan servis hemsirelerinin dinleme boyutunda en yiiksek puan
ortalamasinin oldugu goriilmiistiir (Tablo 25). Bu sonug bize servis hemsirelerinin ayni
sorumlu hemsire ile calisma siireleri arttikca sorumlu hemsirelerinin kocluk becerileri
yiiksek diizeyde algiladiklarini gostermektedir.

Servis hemsirelerinin ¢alisma sekli ile algiladiklar1 kogluk becerileri puan
ortalamalar1 karsilagtirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Puan
ortalamalarina bakildiginda siirekli giindiiz ¢alisan servis hemsirelerinin iletisim,
liderlik, dinleme ve toplamda nobetli ¢alisan servis hemsirelerine gore daha yiiksek
puan ortalamalarina sahip oldugu goriilmiistiir (Tablo 26). Bu sonug¢ bize servis
hemsirelerinin  yoOneticileriyle siirekli glindiiz beraber ¢alismalarinin = sorumlu
hemsirelerinin kogluk becerilerinin yiiksek diizeyde algilanmasi {izerinde etkili
oldugunu gostermektedir.

Servis hemsirelerinin meslegi isteyerek segme durumlar ile algiladiklari kogluk
becerileri puan ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamistir. Ancak puan ortalamalarina bakildiginda meslegi isteyerek secen servis
hemgsirelerinin iletisim, liderlik ve toplamda, meslegi isteyerek se¢meyen servis
hemgirelerinin de dinleme boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin oldugu goriilmiistiir
(Tablo 27). Bu sonug bize servis hemsirelerinin meslegi isteyerek secenlerin sorumlu

hemsirelerinin kogluk becerileri yiiksek diizeyde algiladiklarini1 gostermektedir.
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7.4.3. Servis Hemsirelerin Kurumlarindaki Kocluk Ozellikleri ile

Algiladiklan Kocluk Becerileri Puan Ortalamalarimin Tartisiimasi

Servis hemsirelerinin kog¢luk egitimi alma durumlan ile algiladiklar1 kogluk
becerileri puan ortalamalar1 karsilagtirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir. Ancak puan ortalamalarma bakildiginda kogluk egitimi alan servis
hemgirelerinin iletisim, liderlik, dinleme ve toplamda puan ortalamasinin en yiksek
oldugu goriilmistiir (Tablo28). Bu sonug¢ bize servis hemsirelerinin kog¢luk egitimi
alanlarinin = sorumlu  hemsirelerinin  kogluk becerileri daha yiiksek diizeyde
algiladiklarint gostermektedir.

Hemsirelerin kogluk konusunda egitim alam durumlarinin kogluk becerilerini
algilamalar1 arasinda anlamli farklilik olmamasiin nedeni olarak egitim alan hemsire
grubunun sayisal azlig1 (%5,9) gosterilebilir.

Sorumlu hemsirelerinin kogluk o6zellikleri tasidiklarina servis hemsirelerinin
inanma  durumlar1 ile algiladiklar1  kogluk  becerileri puan ortalamalar
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Puan ortalamalarina
bakildiginda sorumlu hemsiresinin kog¢luk o&zellikleri tasidigina inanan servis
hemsirelerinin kogluk becerileri 6lgeginin iletisim, liderlik, dinleme alt boyut puan
ortalamalari ile toplam puan ortalamasinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Tablo 29). Bu
sonu¢ bize servis hemsirelerinin sorumlu hemsirelerinin kog¢luk 6zellikleri tasidiklarina
inanmalar1 ile kogluk becerileri algilarinin birbiri ile uyumlu oldugunu gostermektedir.

Servis hemsirelerinin kurumda kogluk yapildigini diistinme durumlart ile
algiladiklar1 kogluk becerileri puan ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur. Puan ortalamalarina bakildiginda kurumda kogluk
yapildigin1 sdyleyen servis hemsirelerinin iletisim, liderlik, dinleme ile ilgili kogluk
Olcegi alt boyut puan ortalamalar1 ile toplam puan ortalamasinin yiiksek oldugu
goriilmiistiir (Tablo 30). Bu sonug¢ bize servis hemsirelerinin kurumda kogluk
yapildigin1 diistinenlerin sorumlu hemsirelerinin kocluk becerileri yiiksek diizeyde

algiladiklarin1 gostermektedir.
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7.5. SORUMLU HEMSIRELERIN iLE SERVIS HEMSIRELERININ

ALGILADIKLARI KOCLUK BECERILERI PUAN
ORTALAMALARI VE KOCLUK BECERILERI DUZEYININ
TARTISILMASI

Sorumlu hemsireler ile servis hemsirelerinin algiladiklar1 kogluk becerileri puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Sorumlu
hemgirelerin kogluk algilari puan ortalamasi 3,36 iken servis hemsirelerinin kogluk
becerileri algis1 puan ortalamasi 3,00 olarak bulunmustur (Tablo 31) . Kogluk algisi
diizeylerini karsilastirdigimiz da ise sorumlu hemsireler, kocluk becerileri diizeylerini
%2,1°1 diisiik, %23,4°1 orta ve %74,5 gibi yliksek bir kismi da yiiksek algiladigini ifade
etmistir. Servis hemsirelerine bakildiginda ise sorumlu, hemsirelerinin kog¢luk becerileri
diizeylerini %33,5°1 diisiik, %30,5’1 orta ve %46’ s1 yiiksek algiladigini ifade etmistir
(Tablo 32).

Kogluk becerileri algisi alt boyutlarini tek tek inceledigimiz de;

Iletisim boyutunu ele aldigimizda sorumlu hemsirelerin iletisim puan ortalamasi
yuksek (3,32) iken servis hemsirelerinin iletisim puan ortalamasi orta (3,02) olarak
bulunmustur (Tablo 31) . Kog¢luk becerileri algis1 diizeylerini karsilastirdigimiz da ise
sorumlu hemsireler, ko¢luk diizeylerini %4,3’i diisiik, %23,4’1 orta ve %72,3 gibi
yiiksek bir kismi da yiiksek algiladigini ifade etmistir. Servis hemsirelerine bakildiginda
ise sorumlu hemsirelerinin kogluk becerileri diizeylerini %27,1°1 diisiik, %29,8’1 orta
ve %43,7’s1 yiiksek algiladigini ifade etmistir (Tablo 32).

Liderlik boyutunu ele aldigimizda sorumlu hemsirelerin iletisim puan ortalamasi
yiiksek (3,40) iken servis hemsirelerinin iletisim puan ortalamasi orta (3,08) olarak
bulunmustur (Tablo 31) . Kogluk algis1 diizeylerini karsilastirdigimiz da ise sorumlu
hemsireler, kogluk diizeylerini %2,1°1 diisiik, %21,3’1 orta ve %76,6 gibi yiiksek bir
kismi da yiiksek algiladigini ifade etmistir. Servis hemsirelerine bakildiginda ise
sorumlu hemsirelerinin kogluk diizeylerini %25,4’1 diistik, %29,3’1 orta ve %45,3’1
yluksek algiladigini ifade etmistir (Tablo 32).

Dinleme boyutunu ele aldigimizda sorumlu hemsirelerin iletisim puan
ortalamasi yliksek diizey de (3,26) iken servis hemsirelerinin iletisim puan ortalamasi
orta diizeyde (2,90) olarak bulunmustur (Tablo 31) . Kogluk algisi diizeylerini

karsilastirdigimiz da ise sorumlu hemsireler, kogluk diizeylerini %6,4’1 diisiik, %31,9’u
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orta ve %61,9°’u gibi yiiksek bir kismi1 da yiiksek algiladigini ifade etmistir. Servis
hemsirelerine bakildiginda ise sorumlu hemsirelerinin kogluk diizeylerini %36,7’si

diistik, %38,3’1 orta ve %25,0°1 yliksek algiladigini ifade etmistir (Tablo 32).
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8. SONUC VE ONERILER

Sorumlu hemsirelerin kocluk becerileri algisim1 belirlemek amaci ile yapilan
arastirmadan elde edilen sonuclar kisaca sunlardir.

Sorumlu hemsirelerin bireysel 6zellikleri incelendigin de; %59.6’simin (n=28)
31-40 yas grubunda oldugu, SML mezunu sorumlu hemsirenin olmadigi, %59.6’sinin
(n=28) Onlisans mezunu olduklar1, %63.8’inin (n=30) evli oldugu, %57.4’ iin (n=27)
cocuk sahibi oldugu saptanmustir.

Sorumlu hemsirelerin mesleki o6zellikleri incelendigin de; %53.2°si (n=25)
cerrahi birimlerde ¢alistiklari, meslekteki ¢aligsma yillarinin %59.6’sinin (n=28) 11-20
yil arasinda oldugu, sorumlu hemsire olarak ¢alisma yillarinin  %46.8°1 (n=22) 1-5 yil
arasinda oldugu, sorumlu oldugu ast sayisinin %36.2°si (n=17) 6-10 ast arasinda
oldugu, meslegi %87 sinin (n=39) isteyerek sectigini gdrmekteyiz.

Sorumlu hemsirelerin koglukla ilgili sorulara verdikleri cevaplarin dagilimi
incelendiginde; kogluk egitimi aldimiz mi sorusuna %91.5’1 (n=43) hayr, kog¢luk
ozellikleri tagidiginiza inaniyor musunuz sorusuna %78.7°si (n=37) evet, kurumda
kogluk yapiliyor mu sorusuna %31.9’u (n=15) evet, koc¢luk yapmaniz1 etkiledigini
diisiindiigiiniiz kurumsal faktorler nelerdir sorusuna %27°si (n=38) is yiikiiniin fazla
olmasi, %22’si (n=31) zamanin yetersiz olmasi, %20.6’s1 (n=29) iletisim aginin yetersiz
olmasi oldugunu ifade ettigini gérmekteyiz.

Servis hemsirelerinin bireysel 6zellikleri incelendiginde; %50.41 (n=129) 30
yas ve altinda oldugu, %46.5’1 (n=119) 6nlisans mezunu olduklari, %53.1°1 (n=136) evli
oldugu, %55.5’1 (n=142) ¢ocuk sahibi olmadig1 goriilmektedir.

Servis hemsirelerinin mesleki 6zellikleri incelendiginde; birimlerde, %48.4’1
(n=124) cerrahi birimlerde calistiklari, meslekte calisma yilinin %53.1°1 (n=136) 10 y1l
ve altinda oldugu, ayni sorumlu hemsire ile ¢alisma yilinin %46.8’1 (n=171) 1-5 yil
arasinda oldugu, %85.2°1 (n=218) nobetli galistigi, %66.8’1 (n=171) meslegi isteyerek
sectigini belirttigi goriilmektedir.

Servis hemsirelerinin koglukla ilgili sorulara verdikleri cevaplarin dagilimi
incelendiginde; kurumda kocluk yapiliyor mu sorusuna %78.9°u (n=202) hayir, kocluk
egitimi aldiniz m1 sorusuna %94.9’u (n=241) hayir, yoneticinizin kogluk o6zellikleri
tagidiginiza inantyor musunuz sorusuna %57.4°i (n=147) evet, sorumlu hemsirelerin

kogluk yapmalarin1 etkiledigini diisiindiigiiniiz kurumsal faktorler nelerdir sorusuna
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%27.9’u (n=214) sorumlu hemsirelerinin is yiikiiniin fazla olmasi, %23°7 si (n=182)
sorumlu hemsirelerinin zamaninin yetersiz olmasi, %21.9’u (n=168) iletisim aginin
yetersiz olmasi, sorumlu hemsirelerinde oldugunu diisiindiikleri kocluk o6zellikleri
sorusuna, %21.6’s1 (n=166) dnder-rehber, %17.8’1 (n=137) i¢ten ve dogaldir, %17.7’si
(n=136) motive eder oldugunu goriilmektedir.

Sorumlu hemsirelerin yas ile kogluk becerileri algilar1 karsilastirildiginda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir. Ancak 30 yas ve alt1 gruptakilerin
puan ortalamalar1 diger gruptakilerden yiiksek bulunmustur.

Sorumlu hemsirelerin  6grenim durumu ile kogluk becerileri algilar
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak yiiksek
lisans-doktora mezunu gruptakilerin puan ortalamalari diger gruptakilerden yiiksek
bulunmustur.

Sorumlu hemsirelerin medeni durumlar1 ile kogluk becerileri algilar
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak bekar olan
sorumlu hemsirelerin puan ortalamalar1 evli olan sorumlu hemsirelerden yiiksek
bulunmustur.

Sorumlu hemsirelerin ¢ocuklu olma durumu ile kogluk becerileri algilari
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak ¢ocugu
olmayan sorumlu hemsirelerin puan ortalamalar1 diger c¢ocugu olan sorumlu
hemsirelerden yiiksek bulunmustur.

Sorumlu hemsirelerin  ¢alistiklar1  birim ile kogluk becerileri algilari
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak 6zel
birimlerde c¢alisan gruptakilerin puan ortalamalar1 diger gruptakilerden yiiksek
bulunmustur.

Sorumlu hemsirelerin meslekte calisma yillar1 ile kogluk becerileri algilar
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Meslekte calisma
yilt 10 y1l ve altinda olan gruptakilerin puan ortalamalar1 diger gruptakilerden yiiksek
bulunmustur.

Sorumlu hemsirelerin sorumlu hemsire olarak calisma yillar1 ile kogluk
becerileri algilar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur.
Sorumlu hemsire olarak calisma yili 10 yil ve altinda olan gruptakilerin puan

ortalamalar1 diger gruptakilerden yiiksek bulunmustur.
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Sorumlu hemsirelerin ast sayisi ile kogluk becerileri algilar1 karsilastirildiginda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak ast sayis1 5 ve alti olan
gruptakilerin puan ortalamalar1 diger gruptakilerden yiiksek bulunmustur.

Sorumlu hemsirelerin meslegi isteyerek se¢cme durumlart ile kogluk becerileri
algilarinin karsilagtirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak
meslegi isteyerek secmeyen gruptakilerin puan ortalamalar diger gruptakilerden yiiksek
bulunmustur.

Sorumlu hemsgirelerin kogluk egitimi alma durumlari ile kogluk becerileri algilart
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak kogluk
egitimi almayan gruptakilerin puan ortalamalarn diger gruptakilerden yiiksek
bulunmustur.

Sorumlu hemsirelerin kogluk 06zellikleri tasidiklarina inanmalar1 ile kogluk
becerileri algilart karsilagtirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir.
Ancak kocluk ozellikleri tasidigimi diisiinen gruptakilerin puan ortalamalar1 diger
gruptakilerden yiiksek bulunmustur.

Sorumlu hemsirelerin kurumda kogluk yapilma durumlar ile kocluk becerileri
algilan karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak
kurumda kogluk yapilmiyor diyen gruptakilerin puan ortalamalar1 diger gruptakilerden
yiiksek bulunmustur.

Servis hemsirelerin yas ile kogluk becerileri algilar1 karsilastirildiginda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak 31-40 yas ve alt1 gruptakilerin
puan ortalamalar diger gruptakilerden yiiksek bulunmustur.

Servis hemsirelerinin  6grenim durumu ile kocluk becerileri algilari
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak lisans
mezunu servis hemsirelerinin puan ortalamalar1 diger gruptakilerden yiiksek
bulunmustur.

Servis hemsirelerinin medeni durumlart ile kocluk becerileri algilari
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak bekar olan
servis hemgirelerinin puan ortalamalar1 diger gruptakilerden yiliksek bulunmustur.

Servis hemsirelerinin ¢ocuklu olma durumu ile kogluk becerileri algilar
karsilagtirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak cocugu

olan servis hemsirelerinin puan ortalamalar1 diger gruptakilerden yiiksek bulunmustur.
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Servis hemsirelerinin  ¢alistiklart  birim ile kocgluk becerileri algilar
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Cerrahi birimlerde
calisan servis hemsirelerinin puan ortalamalar1 diger birimlerdekilerden yiiksek
bulunmustur.

Servis hemsirelerinin meslekte ¢alisma yillar1 ile kogluk becerileri algilar
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak meslekte
21 ve istii y1l ¢alisan servis hemsirelerinin puan ortalamalar1 diger gruplardakilerden
yiiksek bulunmustur.

Servis hemsirelerinin ayn1 sorumlu hemsireyle c¢aligma yillar1 ile kogluk
becerileri algilar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamastir.
Ancak ayni sorumlu hemsire ile 11 yil ve lstii ¢alisan servis hemsirelerinin puan
ortalamalar1 diger gruplardakilerden yiiksek bulunmustur.

Servis  hemsirelerinin  calisma  sekli ile kogluk  becerileri  algilar
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur. Stirekli giindiiz
calisan servis hemsirelerinin puan ortalamalar1 diger gruplardakilerden yiiksek
bulunmustur.

Servis hemsirelerinin meslegi isteyerek se¢me durumlari ile kogluk becerileri
algilar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak
meslegi isteyerek secen servis hemsirelerinin puan ortalamalar1 diger gruplardakilerden
yiiksek bulunmustur.

Servis hemsirelerinin kogluk egitimi alma durumlari ile kogluk becerileri algilar
karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak kocluk
egitimi alan servis hemsirelerinin puan ortalamalar1 diger gruplardakilerden yiiksek
bulunmustur.

Servis hemsirelerin sorumlu hemsirelerinin kogluk o6zellikleri tasidiklarina
inanmalar1 ile kogluk becerileri algilar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmustur. Sorumlu hemsirelerinin kogluk 6zellikleri tasidiklarina inanan
servis hemsirelerinin puan ortalamalar1 diger gruplardakilerden yiliksek bulunmustur.

Servis hemsirelerinin kurumda kogluk yapildigini diisiinme durumlar ile kogluk
becerileri algilar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur.
Kurumda kocgluk yapildigini sdyleyen servis hemsirelerinin puan ortalamalar1 diger

gruplardakilerden yiiksek bulunmustur.
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Sorumlu hemsireler ile servis hemsirelerinin algiladiklar1 kogluk becerileri puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamhi fark bulunmustur. Sorumlu
hemsirelerin kocluk algilar1 puan ortalamast 3,36 iken servis hemsirelerinin kocluk
becerileri algis1 puan ortalamasi 3,00 olarak bulunmustur (Tablo 31) . Kocluk algisi
diizeylerini karsilastirdigimiz da ise sorumlu hemsireler, kogluk diizeylerini %2,1°1
diisiik, %23,4°1 orta ve %74,5 gibi yiiksek bir kismi da yiiksek algiladigini ifade
etmistir. Servis hemsirelerine bakildiginda ise sorumlu hemsirelerinin kogluk
diizeylerini %33,5°1 diisiik, %30,5’1 orta ve %46’ s1 yliksek algiladigini ifade etmistir
(Tablo 32).

Bu arastirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda gelistirilen neriler;

e Ast- lst iletisimini / etkilesimini gelistirmeye yonelik diizenli empati
toplantilarin yapilmast,

e Arastirmanin yapildigi kurumda yonetici segcme / yerlestirme politikalarinin
gbzden gegirilerek yeniden olusturulmast,

e Ust ydnetimin ve kurumun &rgiitsel yapisinin sorumlu hemsireyi kogluk
becerileri yoniinden destekleyici olmasi,

e Yonetim, liderlik, koc¢luk 1ile 1ilgili aktivite ve programlara sorumlu
hemsirelerin katiliminin desteklenmesi,

e Yonetici hemsirelerin bilgi ve becerilerini gelistirmeye yonelik olarak diizenli
hizmet i¢i egitim programlarinin planlanmasi ve uygulanmasi,

e Hastanelerdeki organizasyon yapisinin ¢agdas yonetim ilkelerine uygun olarak
diizenlenmesi, katilimci1 yoOnetim modelinin uygulamaya konmasi ve
caliganlarin alinacak kararlarda s6z sahibi olmalarinin saglanmasi,

e Ozel, devlet ve iiniversite olmak iizere farkl: statiiye sahip hastanelerde bu tiir

caligmalarin yapilmasi,
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e Arastirma verileri dogrultusunda, yonetici hemsirelerin asagidaki konularda

egitim gereksinimlerinin oldugu ve bu konularin kurumda diizenlenecek

yoOnetici egitim programlarinda oncelikle dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu

konular;

R/
A X4

Liderlik

Kogluk

Calisanlar1 motive etme

Ekip caligmast

Insan kaynaklar1 yonetimi

Sorun ¢dzme becerileri

Yazili-sozlii iletisim yontem ve teknikleri
Risk ve sorumluluk alabilme

Kendine ve ¢alisanlara giiven

Dogru geribildirimde bulunabilme
Kendine ve astlarina deger verme
Calisanlarin isteklerini/beklentilerini dikkate alma konusunda empati

gelistirme olarak belirtilebilir.

Liderlik ve kog¢luk konusunun hemsirelik hizmetlerinin yonetimi konusunda daha

cok onemsenerek, bu konuda kurum diizeyinde ve kurumlar arasinda daha kapsamli

arastirmalarin yapilmasi 6nerilir.
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9. EKLER

Ek 1. Sorumlu Hemsire Anket Formu

Ek 2. Servis Hemsiresi Anket Formu

Ek 3. Uzman Gortsleri

Ek 4. Olgek ifadelerine Verilen Cevaplarin Dagilimi
Ek 5. Olgek Ifadelerin Ortalama Puanlari

Ek 6. Olgek Ifadelerinin Giivenirlilik Katsayilari

Ek 7. Yazili Izin
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EK 1. SORUMLU HEMSIRE ANKET FORMU

BiR UNIVERSITE HASTANESINDE CALISAN SORUMLU HEMSIRELERIN KOCLUK
BECERILERININ ALGILANMASI

Degerli meslektagim;

Bu arastirma, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemgirelik Yiiksek Okulu Hemsirelikte
Yonetim Anabilim Dali Yiiksek Lisans Programinda yiiriitiilen bir tez ¢aligmasidir. Bu amagla hazirlanmis olan
bu anket formunda sizden istedigimiz, sorulart kendi fikirlerinizi ve yaklagimlarinizi dikkate alarak
doldurmanizdir. Liitfen cevaplarinizi anket formu iizerinde isaretlemeden 6nce agiklamalar1 ve sorulari dikkatlice
okuyunuz. Bize vereceginiz cevaplar sadece ilgili bilimsel arastirma dahilin de kullanilacak ve kimliginiz
kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu arastirmaya vereceginiz katki i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Canan KIRDAR
M.U. Saghk Bilimleri Enstitiisii
H.Y.O. Yonetim Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Ogrencisi

1-Yasiniz

2-Ogrenim Durumunuz [ | SML [ ] Onlisans [ ] Lisans [ ] Yiiksek lisans ve doktora
3-Medeni Durumunuz ] Bekar ] Evli

4- Cocuk Sayiniz?

5- Meslekteki Caligma Yiliniz ?

6- Calistiginiz Anabilim Dali :

7- Sorumlu Hemsire Olarak Calisma Yiliniz?

8- Size Bagli Olarak Calisan Ast Sayis1 ?

9-Meslegi Isteyerek mi Sectiniz ? L] Evet L] Hayir
10- Kurumunuzda Kogluk Yapiliyor mu? [ ] Evet [] Hayir
11- Kogluk Egitimi Aldimz mi1? [ ] Evet ] Hayrr
12- Kendinizin Kogluk Ozellikleri Tasidiginiza Inanityor musunuz? [ ] Evet [] Hayir

13-Kogluk Yapmanizi Etkileyen Kurumsal Faktorler Nelerdir?

[Jis Yiikiiniin Fazla Olmasi

[]Zamanin Yetersiz Olmast

[ iletisim Agmin Yetersiz Olmast

|:|Kog:1uk Egitimi Almamig Olmaniz

[ ]Sorumlu Oldugunuz Ast Sayisinin Fazla Olmasi

[ IBu Konuda Ustleriniz Tarafindan Desteklenmiyor Olmaniz

LDABEI e )Agiklaymiz
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OLCEKLESTIRILMIiS KOCLUK BECERILERiIi ANKET FORMU

Asagidaki sorular “kogluk becerileriniz” konusundaki goriislerinizi almak iizere diizenlenmistir. Liitfen
hicbir soruyu atlamadan size uygun olan sikki “X” ile isaretleyiniz.

2P E| EEE
=5 | 5| SEE
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1 Astlarima kars1 6nyargili davranmam

2 Astlarimla iletisim kurarken mutlaka geri bildirimde bulunurum

3 Astlarima geri bildirimde bulunurken hatalarina odaklanirim

4 Astlarimin sorunlari karsisinda duygularimi belli ederim

5 Astlarimla iletigim kurarken onlarin bakis acisindan bakabilmeyi basaririm

6 Astlarima  kendilerini  savunma ihtiyact duyacak sekilde geri bildirimde

bulunurum

7 Herkesle iletisime hazir oldugumu agikea belirtirim

8 Astlarimin gelisimine yardimci olacak sekilde geri bildirim de bulunurum

2 Calisma ortaminda iletisim agini olustururum

10 | Astlarimin uyum iginde caligmalarini saglarim

11 Anlagmazliklar1 arabuluculuk yaparak ¢6zmeye caligirim

12 | Astlarimin degisime acik olmalari i¢in onlar tesvik ederim

13 | Astlarima Onciiliik ederim

14 | Risk alan bir kisiyimdir

15 Sorumluluk alan bir kisiyimdir

16 | Astlarima huzurlu bir ¢aligma ortami saglarim

17 | Kendime giivenim tamdir

18 | Astlarima karsi giivenim tamdir

19 | Verdigim sozleri yerine getirmem

20 | Astlarima dostca duygular beslerim

21 | Astlarimi olduklari gibi kabul ederim

22 | Astlarima deger veririm

23 | Bulundugumuz noktadan daha ileriye gitmeyi hedeflerim

24 | Astlarimi ortak amaglarin belirlenmesi siirecine dahil ederim

25 | Astlarimi tam olarak dinlemem

26 | Astlarimi dinlerken yargilamam

27 | Astlarimi dinlerken sabirltyimdir

28 | Astlarimi konugmalari i¢in cesaretlendiririm

29 | Astlarirma ne yapmalart gerektigini soylemek yerine onlart soru sorarak

yonlendiririm

30 | Astlarima sorunlarin farkinda olmalarini saglayan sorular yoneltirim

31 | Astlarimin sorunlarin gercek nedenlerini anlamalarini saglarim

32 | Astlarima karsi agik ve diiriisttiim

33 Soylediklerim ile yaptiklarim tutarlidir

34 | Bilgiyi paylasirim
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EK 2. SERVIS HEMSIRESI ANKET FORMU

BiR UNIVERSITE HASTANESINDE CALISAN SORUMLU HEMSIRELERIN KOCLUK
BECERILERININ ALGILANMASI

Degerli meslektagim;

Bu arastirma, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Yiiksek Okulu Hemsirelikte
Yonetim Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Programinda yiiriitiilen bir tez ¢aligmasidir. Bu amagla hazirlanmis
olan bu anket formunda sizden istedigimiz, sorular1 kendi fikirlerinizi ve yaklasimlarimizi dikkate alarak
doldurmanizdir. Liitfen cevaplarmizi anket formu iizerinde isaretlemeden Once agiklamalar1 ve sorulari
dikkatlice okuyunuz. Bize vereceginiz cevaplar sadece ilgili bilimsel arastirma dahilin de kullanilacak ve
kimliginiz kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu arastirmaya vereceginiz katki i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Canan KIRDAR

M.U. Saglik Bilimleri Enstitiisii
H.Y.O. Yonetim Anabilim Dah Yiiksek Lisans Ogrencisi

1-Yagigniz
2-Ogrenim Durumunuz [JSML []Onlisans []Lisan [] Yiiksek lisans ve doktora
3-Medeni Durumunuz [] Bekar [ ] Evli
4- Cocuk Saymiz
5- Meslekteki Calisma Yilmiz
6- Calistiginiz AnabilimDali
7-Kag¢ Yildir Ayni Yonetici ile Calistyorsunuz? — .................
8- Calisma Sekliniz: [ ] Siirekli Giindiizlii  [] Nobetli
9-Meslegi Isteyerek mi Sectiniz: []Evet []Hayr
10- Kurumunuzda Kogluk Yapiliyor mu? [ ] Evet [] Hayrr
11- Kogluk Egitimi Aldiniz m1? [JEvet []Hayrr
12-Yéneticinizin Kogluk Ozellikleri Tasidigina Inantyor musunuz? [] Evet [] Hayir

13- Yéneticinizde Asagidaki Ozelliklerden Hangilerinin Oldugunu Diisiiniiyorsunuz?
(sadece 3 tane isaretleyin)

[1Onder-Rehber []Yetenegi, potansiyeli kesfeder ve ortaya cikarir

[lilham verir [ IPerformansi ve verimliligi artirmanin yollarini bilir

[IMotive eder [IKogluk iliskileri liderlik kisiliginin gelismesinde ¢cok énemlidir
[licten ve dogaldir [ ]Giiven verir

[ ]Heyecanlandirir [ Hayalleri vardir

14-Sorumlu Hemsirenizin Kogluk Yapmasini Etkileyen Kurumsal Faktorler Nelerdir?
(sadece 3 tane isaretleyin)

[is Yiikiiniin Fazla Olmasi

[ ]Zamanin Yetersiz Olmast

[IKogluk Egitimi Almamis Olmasi

[iletisim Agmin Yetersiz Olmasi

[1Sorumlu Oldugu Ast Sayisinin Fazla Olmast

[[1Bu Konuda Ustleri Tarafindan Desteklenmiyor Olmas1

LIDISr(c oo )Agiklayiniz
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OLCEKLESTIRILMIiS KOCLUK BECERILERiIi ANKET FORMU

Asagidaki sorular yoneticinizin “kocluk becerileri” konusundaki goriislerinizi
diizenlenmistir. Liitfen higbir soruyu atlamadan size uygun olan sikki “X” ile igaretleyiniz.
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1 Yoneticim benimle iletigim kurarken dnyargili davranmaz

2 Yoneticim benimle iletigim kurarken mutlaka geri bildirimde bulunur

3 Yoneticim Geri bildirimde bulunurken hatalarima odaklanir

4 Y oneticim sorunum karsisinda duygularini belli eder

5 Yoneticim benimle iletigim kurarken benim bakis agimdan bakabilmeyi basarir

6 Y oneticim kendimi savunma ihtiyaci duyacak sekilde geri bildirimde bulunur

7 Yoneticim herkesle iletisime hazir oldugunu agikga belirtir

8 Yoneticim gelisimime yardimei olacak sekilde geri bildirim de bulunur

9 Yoneticim ¢aligma ortaminda iletisim agini olugturur

10 | Yoneticim uyum iginde ¢aligsmamizi saglar

11 Yoneticim anlasmazliklar arabuluculuk yaparak ¢dzmeye galigir

12 | Yoneticim degisime acik olmamiz igin bizi tegvik eder

13 | Yoneticim bana 6nciiliik eder

14 | Yoneticim risk alan bir kigidir

15 Y o6neticim sorumluluk alan bir kigidir

16 | Yoneticim huzurlu bir ¢aligma ortami saglar

17 | Yoneticimin kendine giiveni tamdir

18 | Yoneticimin bana giiveni tamdir

19 | Yoneticim verdigi sozleri yerine getirmez

20 | Yoneticim dostga duygular besler

21 Yoneticim beni oldugum gibi kabul eder

22 | Yoneticim bana deger verir

23 | Yoneticim bulundugumuz noktadan daha ileriye gitmemizi hedefler

24 | Yoneticim ortak amaglarin belirlenmesi siirecine beni de dahil eder

25 | Yoneticim beni tam olarak dinlemez

26 | Yoneticim beni dinlerken yargilamaz

27 | Yoneticim beni dinlerken sabirlidir

28 | Yoneticim beni konugsmam igin cesaretlendirmez

29 | Yoneticim bana ne yapmam gerektigini sdylemek yerine beni soru sorarak

yonlendirir

30 | Yoneticim sorunlarin farkinda olmami saglayan sorular yoneltir

31 Y oneticim sorunlarin gercek nedenlerini anlamami saglar

32 | Yoneticim bana karsi agik ve diiriisttiir

33 | Yoneticimin sdyledikleri ile yaptiklar tutarhdir

34 | Yoneticim bilgiyi paylasir
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EK 3. UZMAN GORUSLERI

Veri toplama formunun gelistirilmesinde goriiglerine bagvurulan uzmanlar

(unvan ve soyadi diziligine goredir)

e Dog. Dr. Benan Miisellim

e Yard. Dog. Dr. Yasemin Akbal Ergiin
e Dr. Ersan Atahan

e Dr. Mahir Unal

e Ars. Gor. Yasemin Derelioglu

e Dilek Akgiin Yildirim
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EK 4. OLCEK IFADELERINE VERILEN CEVAPLARIN DAGILIMI

IFADELER Kesinlikle Katilmiyorum | Katilhyorum Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum
n % n % n % n %
1- iletisim kurarken &n yargil Sorumlu - - 1 2,1 15 31,9 31 66
davranmaz Ast 4 1,6 41 16 124 48,4 87 34
2- Mutlaka geribildirimde bulunur | Sorumlu - - 1 2,1 23 48,9 23 48,9
Ast 5 2 23 9 144 56,3 84 32,8
3- Geribildirimlerinde hatalara Sorumlu 5 10,6 18 38.3 19 40,4 5 10,6
odaklanir Ast 27 10,5 95 37,1 94 36,7 40 15,6
4- Sorun karsisinda duygularim Sorumlu 8 17 30 63,8 8 17 1 2,1
belli eder Ast 40 15,6 174 68 34 13,3 8 3,1
5- Ayni bakis acisiyla bakabilir Sorumlu - - - - 33 70,2 14 29,3
Ast 7 2,7 45 17,6 148 57,8 56 21,9
6- Geribildirimlerde savunma Sorumlu 6 12,8 28 59,6 11 23,4 2 43
ihtiyaci duyulur Ast 33 12,9 141 55,1 68 26,6 14 5,5
7- Herkesle iletisime agiktir Sorumlu - - - - 21 44,7 26 55,3
Ast 7 2,7 30 11,7 150 58,6 69 27
8- Geribildirimleri gelismeme Sorumlu - - - - 29 61,7 18 38,3
yardime1 olur Ast 6 2.3 28 10,9 163 63,7 59 23
9- Iletisim agim olusturur Sorumlu - - 2 43 31 66 14 29,8
Ast 5 2 31 12,1 158 61,7 62 242
10- Uyum i¢inde ¢calismamizi Sorumlu - - - - 33 70,2 14 29,8
saglar Ast 5 2 25 9,8 159 62,1 67 26,2
11- Anlasmazliklarda Sorumlu - - 2 4,3 26 55,3 19 40,4
arabuluculuk yapar Ast 10 3,9 49 19,1 145 56,6 52 20,3
12- Degisim i¢in bizi tesvik eder | Sorumlu - - - - 27 57,4 20 42,6
Ast 3 1,2 36 14,1 155 60,5 62 24,2
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13- Onciiliik eder Sorumlu
Ast 19,9 138 53,9 62 242
14- Risk alir Sorumlu 12,8 29 61,7 12 25,5
Ast 26,2 120 46,9 54 21,1
15- Sorumluluk alir Sorumlu - 2,1 23 48,9 23 48,9
Ast 5 6,6 144 56,3 90 35,2
16- Huzurlu ¢alisma ortami saglar | Sorumlu - - 32 68,1 15 31,9
Ast 4 11,3 154 60,2 69 27
17- Kendine giiveni tamdir Sorumlu - - 28 59,6 19 40,4
Ast 7 7,8 136 53,1 93 36,3
18- Bana giiveni tamdir Sorumlu 2 6.4 34 72,3 8 17
Ast 8 14,8 145 56,6 65 25,4
19- Verdigi sozleri yerine Sorumlu 4 2,1 10 21,3 32 68,1
getirmez Ast 9 17,6 107 41,8 95 37,1
20- Dostga duygular besler Sorumlu - 2,1 35 74,5 11 23,4
Ast 2 9 171 66,8 60 23,4
21- Beni oldugum gibi kabul eder | Sorumlu - 14,9 30 63,8 10 21,3
Ast 5 13,7 161 62,9 55 21,5
22- Bana deger verir Sorumlu - - 20 42.6 27 57,4
Ast 3 12,1 160 62,5 62 24,2
23- {leriye gitmemizi hedefler Sorumlu - 2,1 23 48,9 23 48,9
Ast 4 14,5 139 543 76 29,7
24- Ortak amaglara beni dahil Sorumlu 2 - 26 55,3 19 40,4
eder Ast 7 12,9 160 62,5 56 21,9
25- Beni tam olarak dinlemez Sorumlu 2 4,3 16 34 27 57,4
Ast 5 19,9 108 42,2 92 35,9
26- Beni dinlerken yargilamaz Sorumlu 2 19,1 29 61,7 7 14,9
Ast 12 21,9 153 59,8 35 13,7




27- Beni dinlerken sabirlidir Sorumlu - - 2 43 35 74,5 10 21,3
Ast 6 2,3 32 12,5 167 65,2 51 19,9
28- Konugmam i¢in Sorumlu - - 1 2,1 32 68,1 14 29,8
cesaretlendirmez Ast 69 37 99 38,7 79 30,9 9 3,5
29- Yapacagim islere sorular Sorumlu - - 9 19,1 34 72,3 4 8,5
sorarak yonlendirir Ast 23 9 81 31,6 133 52 19 7,4
30- Sorularla sorunlar1 fark Sorumlu - - 3 6,4 37 78,7 7 14,9
etmemi saglar Ast 8 3,1 45 17,6 173 67,6 30 11,7
31- Sorunlarin farkinda Sorumlu - - 1 2,1 34 72,3 12 25,5
olmamami saglar Ast 6 2,3 24 9,4 175 68,4 51 19,9
32- Bana karsi acik ve diirtsttiir Sorumlu - - - - 26 55,3 21 44,7
Ast 6 2,3 20 7,8 161 62,9 69 27
33- Soyledikleri ile yaptiklar Sorumlu - - - - 23 48,9 24 51,1
tutarlidir Ast 6 2,3 17 66,8 171 66,8 62 242
34- Bilgiyi paylasir Sorumlu - - - - 24 51,1 23 48,9
Ast 4 1,6 17 6,6 157 61,3 78 30,5
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EK 5. OLCEK IFADELERIN PUAN ORTALAMALARI

IFADELER ORT =SS

| 1- iletisim kurarken &n yargili davranmaz | Sorumlu 2 4 3,63+,52
Ast 1 4 3,14+,73

2- Mutlaka geribildirimde bulunur Sorumlu 2 4 3,46+,54
Ast 1 4 3,19+,67

3- Geribildirimlerinde hatalara odaklanir | Sorumlu 1 4 2,48+,83
Ast 1 4 2,57+,87

4- Sorun karsisinda duygularini belli eder | Sorumlu 1 4 2,95+,65
Ast 1 4 2,03+,64

5- Ayni1 bakis agisiyla bakabilir Sorumlu 3 4 3,29+,46
Ast 1 4 2,98+,71

6- Geribildirimlerde savunma ihtiyact Sorumlu 1 4 2,80+,71
duyulur Ast 1 4 2,24+,74
7- Herkesle iletisime aciktir Sorumlu 3 4 3,55+,50
Ast 1 4 3,09+,69

8- Geribildirimleri gelismeme yardimci Sorumlu 3 4 3,384,19
olur Ast 1 4 3,07+,65
9- {letisim agim olusturur Sorumlu 2 4 3,25+,53
Ast 1 4 3,08+,66

10- Uyum i¢inde ¢alismamizi saglar Sorumlu 3 4 3,29+,46
Ast 1 4 3,12+,65

11- Anlagmazliklarda arabuluculuk yapar | Sorumlu 2 4 3,36+,56
Ast 1 4 2,93+,74

12- Degisim i¢in bizi tesvik eder Sorumlu 3 4 3,424+,49
Ast 1 4 3,07+,65

13- Onciiliik eder Sorumlu 2 4 3,34+,52
Ast 1 4 3,00+,72

14- Risk alir Sorumlu 2 4 3,12+,61
Ast 1 4 2,83+,82

15- Sorumluluk alir Sorumlu 2 4 3,46+,54
Ast 1 4 3,24+,66

16- Huzurlu ¢aligma ortami saglar Sorumlu 3 4 3,31+,47
Ast 1 4 3,12+,65

17- Kendine giiveni tamdir Sorumlu 3 4 3,40+,49
Ast 1 4 3,23+,70

18- Bana giiveni tamdir Sorumlu 1 4 3,02+,64
Ast 1 4 3,04+,72

19- Verdigi sozleri yerine getirmez Sorumlu | 4 1,51£,90
Ast 1 4 3,12+,82

20- Dostca duygular besler Sorumlu 2 4 3,21+,46
Ast 1 4 3,12+,58

21- Beni oldugum gibi kabul eder Sorumlu 2 4 3,064,60
Ast 1 4 3,03+,65
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22- Bana deger verir

Sorumlu

3,57+,49

Ast

3,094,63

23- {leriye gitmemizi hedefler

Sorumlu

3,46+,54

Ast

3,124,70

24- Ortak amaclara beni dahil eder

Sorumlu

3,314,69

Ast

3,03+,67

25- Beni tam olarak dinlemez

Sorumlu

1,55+,77

Ast

3,12+,79

26- Beni dinlerken yargilamaz

Sorumlu

2,87+,71

Ast

2,824,71

27- Beni dinlerken sabirlidir

Sorumlu

3,17+,48

Ast

3,02+,64

28- Konugmam i¢in cesaretlendirmez

Sorumlu

3,27+,49

Ast

2,10+,84

29- Yapacagim islere sorular sorarak
yonlendirir

Sorumlu

2,89+,52

Ast

5,57+,75

30- Sorularla sorunlar1 fark etmemi
saglar

Sorumlu

3,08+,45

Ast

2,87+,63

31- Sorunlarin farkinda olmamami saglar

Sorumlu

3,23+,47

Ast

3,05+,62

32- Bana kars1 agik ve diirtisttiir

Sorumlu

3,444,50

Ast

3,14+,64

33- Soyledikleri ile yaptiklar: tutarlidir

Sorumlu

3,514,50

Ast

3,12+,62

34- Bilgiyi paylasir

Sorumlu

3,48+,50

Ast

= (W= W= W= N (NN NN == = N [ = | W9

N N NN R R R R N R R R R R R R R E eSS

3,20+,62
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EK 6. IFADELERIN GUVENIRLILIK KATSAYILARI

Correcte | Cronbac
Scale Scale d Item- h's
Mean if | Variance if | Total Alpha if
Item Item Correlati Item
Deleted Deleted on Deleted
1- Iletisim kurarken 6n yargili davranmaz 97,58 158,15 ,66 .92
2- Mutlaka geribildirimde bulunur 97,57 158,41 71 .92
3- Geribildirimlerinde hatalara odaklanir 98,25 170,56 -,02 93
4- Sorun karsisinda duygularini belli eder 97,85 163,66 41 .93
5- Ayni1 bakis agisiyla bakabilir 97,77 158,59 ,68 ,92
6- Geribildirimlerde savunma ihtiyaci 98,04 166,33 21 93
duyulur
7- Herkesle iletisime agiktir 97,64 158,09 ,70 92
iiuCr}erlblldlrlmlerl gelismeme yardimct 97,68 158.36 74 92
9- {letisim agim olusturur 97,70 157,83 17 92
10- Uyum i¢inde ¢alismamizi saglar 97,66 158,28 77 92
11- Anlagmazliklarda arabuluculuk yapar 97,81 157,54 ,69 .92
12- Degisim i¢in bizi tesvik eder 97,67 157,73 ,78 92
13- Onciiliik eder 97,75 156,42 ,79 ,92
14- Risk alir 97,93 158,33 ,58 ,92
15- Sorumluluk alir 97,53 158,38 ,73 ,92
16- Huzurlu ¢alisma ortami saglar 97,65 158.65 73 92
17- Kendine giiveni tamdir 97,55 157,55 75 ,92
18- Bana giiveni tamdir 97,77 160,26 ,56 92
19- Verdigi sozleri yerine getirmez 98,99 175,64 -,24 93
20- Dostga duygular besler 97,67 161,09 ,65 92
21- Beni oldugum gibi kabul eder 97,76 160,64 ,59 ,92
22- Bana deger verir 97,64 157,99 77 92
23- Ileriye gitmemizi hedefler 97,63 157,18 ,76 .92
24- Ortak amaclara beni dahil eder 97,73 159,58 ,62 92
25- Beni tam olarak dinlemez 98,98 179,38 -42 .94
26- Beni dinlerken yargilamaz 97,98 164,37 32 93
27- Beni dinlerken sabirlidir 97,76 161,20 ,58 .92
28- Konusmam i¢in cesaretlendirmez 98,52 175,03 -,20 .94
2?- Yap?l(?aglm islere sorular sorarak 08,18 163.93 34 93
yonlendirir
30- Sorularla sorunlar1 fark etmemi saglar 97,90 161,09 ,60 ,92
31- Sorunlarin farkinda olmamami saglar 97,72 159,53 72 92
32- Bana karsi1 acik ve diirtsttiir 97,62 157,71 ,79 ,92
33- Soyledikleri ile yaptiklar: tutarlidir 97,62 158,09 ,79 92
34- Bilgiyi paylasir 97,56 158,67 ,76 92
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