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HASTANELERIN AMELiYATHANELERINDE CALISAN YONETICI
HEMSIRELERIN LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISAN
HEMSIRELERIN MOTIVASYONLARINA ETKIiSi

Arastirmanin amaci ameliyathanede gorevli yonetici hemsirelerin liderlik
davraniglarinin ¢alisan hemsirelerin motivasyonlarini belirlemektir. Arastirmamizda
ameliyathanede ¢alisan hemsireler ilizerinde anket uygulamasi yapilmistir. Anket
uygulamasinda evren olarak Istanbul ilinin Avrupa yakasinda bulunan iki {iniversite
hastanesi, bir egitim arastirma hastanesi ve iki 6zel hastane belirlenmistir. Belirlenen
bes hastanede 120 kisi anket uygulamasina katilmigtir. Arastirmada {i¢ asamali anket
uygulamasi yapilmistir. Anketler; kisisel bilgi formu, liderlik davranis o6lgegi,

minnesota doyum 6l¢egidir.

Arastirmaya katilanlarin  %71°1 {iniversite hastanesinde ¢alismaktadir.
Katilimcilarin %86,7 sini kadinlar olusturmaktadir. Arastirmada meslek lisesinden
mezun olan hemsirelerin yoneticilerinin liderlik davraniglarini algilamalari anlaml
bulunmustur(p=0,006<0,05). Ameliyathane de ¢alisanlarin ¢alisma yillarinin
yoneticilerinin liderlik davraniglarini algilamalar1 anlamsiz olarak bulunmustur
(p=0,280>0,05). Ameliyathanede ¢alisan 26-30 yas arasindaki ¢alisanlarin ¢aligma
motivasyonlart ve yoneticilerini olumlu algilamalar1 anlamli  bulunmustur.

(p=0,27>0,05)
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ABSTRACT

THE EFFECT OF THE OPERATING ROOM NURSE MANAGER’S
LEADERSHIP BEHAVIOR ON THE MOTIVATION OF THE OTHER
STAFF NURSES

The research is planned descriptively in order to determine the effect of
the operating room nurse manager’s leadership behavior on the motivation of the
other staff nurses. Survey application is conducted on operating room staff nurse for
collecting data. The universe of this research consist of 5 hospital which are located
in European side of Istanbul. Two of the four hospitals are university hospital, one of
them is Training and research hospital and two of them is Private Hospital. In this
four hospital, 120 staff nurse are surveyed. In the research, data is collected via
distributing a questionnaire with three sections.this section’s name are “personal

information form”, “the scale of leadership behavior” and “the scale of Minnesota

satisfaction”

In the research, 71 percent of staff nurses, who answer the survey, work at
University Hospital. 86,5 percent of staff nurses are female in this research. The
leadership behaviors of their managers correctly perceives nurses graduated from
vocational high school. The number is found to be statistically significant.(

p=0,006<0,05).The reletion between employees ' perceptions of leadership
behaviors of managers and staff nurses’ working year is found irrelevant.
(p=0,280>0,05) .staff nurses whose age is between 26-30 are significant positive at

perception of leadership behaviors of their manager. . (p=0,27>0,05)
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GIRIS

Calisma konusunun secimi; Saglik sektoriinde en yogun hastaya ulasilan ve
gerekli tedavi hizmetlerinin verildigi birimlerin hastaneler olmasidir. Hastaneler
kendi biinyesi icerisinde bir¢ok birim bulundurur. Birimlere basvuran hastalarin
beklentileri calisan tim saglik ve idari personelin giiler yiizlii, anlayisli ve
kendilerine bir is goziiyle bakilmamasidir. Calisan personeller de kendi haklarinin
korundugu kisi basina diigsen gorev sayisinin adaletli oldugu ve sadece kendiisleri ile

belirlenmis bir diizen i¢inde ¢alismak isterler.

Hastanelerde yogun teknoloji ve emek bir arada kullanilir. Yogun
teknolojinin  en fazla kullanildigi  birimlerden biri  ameliyathanelerdir.
Ameliyathanelerde calisan saglik personeli bir¢ok sikintiya birebir ¢oziim getirmek
zorunda kalir. Kapali birim olmasi sebebiyle sikintilar1 ve sorunlari belirli kisilerle
paylasir ve ¢cozmeye calisirlar. Ameliyathane hemsirelerinin diizenini ve ¢alisma
yontemlerini ameliyathane yonetici hemsireleri belirler. Calismada yonetici
hemgirelerin liderlik davraniglarinin nasil olmasi ve algilananin ne oldugu ve bunun

motivasyonlar iizerindeki etkisine bakilmistir.

Hastanelerde ayricalikli birimler arasinda ameliyathaneler yer almaktadir.
Sebep olarakta ortamin dis ortamdan izole olmasi, isteyen kisinin i¢eriye ulagsmasinin
miimkiin olmamasi, tiim cerrahi miidahalelerin orada yapilmasi ve ikamesi zor olan
deneyimli, yetenekli ve pratik ¢oziimler iiretebilen personellerin ¢alismasidir. Yogun
olan tempoda ameliyathane hemsirelerinde ekip anlayisinin olmasi gerekmektedir.
Ekibin lideri olarakta ameliyathane yOnetici hemsiresi gorev almaktadir. Calismada
ameliyathane yoOnetici hemsirelerinin liderlik davraniglarinin ¢alisan hemsirelerin

motivasyonlari iizerine etkisini incelemek amaglanmastir.

Saglikta en 6nemli hizmet sunucusu hastanelerdir. Hastanelerin en 6nemli ve
islerin karmasik oldugu birimler ameliyathanelerdir. Ameliyathanelerin tiim
yogunlugunu en fazla ¢eken hemsire grubudur. Ameliyathane hemsirelerinin etkin ve
verimli olmasmin bag faktorlerinden biri de iyi bir lider tarafindan yonetilmelidir.
Ameliyathanelerde lider gorevini yonetici(sorumlu) hemsireler {stlenir. Lider
hemsirenin davraniglarinin ¢alisan hemsireler agisindan olumlu yonde algilanmasi

beklenen ¢alisma performansi agisindan ¢ok 6nem tasimaktadir. Calisan hemsirelerin



motivasyonlarinin yiiksek olmasi tiim ameliyathane isleyisi agisindan olumlu yonde

algilanmaktadir.

Calismada kullanilan yontem ve teknikler olarak birkag {tiniversitenin
kiitiiphanesinden veri toplamak i¢in yazili kaynaklar degerlendirilmistir. Konuyla
baglantili tezler incelenmis, internet kaynaklari ve yaymlanan dergi makaleleri

okunmustur. Meslekte edinilen deneyim ve bilgilerden yararlanilmistir.

Calismadaki zorluk ve smirlamalar olarak anketler uygulanirken bazi
ameliyathanelerde yogunluk ve personel azligi sebebiyle anket doldurulmak
istenmedi. Ulasilacak say1 fazla diisliniilirken(n=150) calisma kosulari, izinler ve
ndbet usulii ile calisilmasi hedeflenen sayiya ulasilmasi engellendi. Caligmanin

sinirlamasi olarakta sadece ameliyathanede calisan hemsireler belirlenmistir.

Calismanin varsayimlar: olarak aragtirmada ameliyathanede calisan yonetici
hemgirelerin  liderlik davranislarinin  c¢alisan hemsirelerdeki motivasyonlarini

etkileyen toplam alt1 varsayimin test edilmesi planlanmustir.

Yukaridaki amag, 6nem, sinirlama ve hipotezlere gore ¢alisma dort boliimden
olusmustur. Ilk boliimde ameliyathane ortaminin fiziki durumlari, yapist ve
ameliyathanede calisan hemsireler incelenmistir. Ikinci boliimde liderligin; tanimu,
kuramlari, bigimleri ve ameliyathane hemsirelerinin liderlik anlayislar1 incelenmistir.
Ucgiincii béliimde motivasyon; tanimi, teorileri ve ameliyathane hemsirelerinin
motivasyonlart incelenmistir. Son bolim olan dordiinci  boliimde anket
uygulamalari, analizleri ve yorumlanmalar1 yapilmistir. Anket uygulamasi 120 tane
ameliyathane hemsiresine yapilmistir. Calisma Istanbul ilinin Avrupa yakasindaki iki
tiniversite hastanesi, bir egitim arastirma hastanesi ve iki 0©zel hastanenin
ameliyathane hemsireleri yapilmigtir. Analizler igin SPSS( Statistical Package for
Social Sciences) programi kullanilmistir. Kruskall Wallis testi, Mann Whitney U
testi ve korealasyon testleri yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM

HASTANELERDE AMELiYATHANELERIN YAPISI VE
CALISMA BICIMLERI

1. AMELIYATHANENIN TANIMI VE OZELLIKLERI

1.1. Ameliyathanenin Tanim

Saglik hizmetlerinin formol olarak sunuldugu en Onemli hizmet yerleri
hastanelerdir. Hastaneler kurulus amaglarma goére hizmet vermektedirler.
Hastanelerin en 6nemli Ozelliklerinden biride egitim ve arastirmalarin sunulmasi
saglik hizmetlerinin etkin bir hale getirmektir. Hastaneler fonksiyonel olarak
boliimlenebilir. Boliimler; ayaktan hizmet, yatakli servis hizmetleri, ameliyat
hizmetleri ve genel yonetim, rehabilitasyon hizmetleri olarak siralanabilir.
Ameliyathaneler hastalarin 6nce teshis edilen veya genel taniy1 koyabilmek i¢in ilgili

bolgenin opere edildigi hizmet birimleridir.

Ameliyathane cerrahi islemlerin ekipler tarafindan steril ortamda yapildigi
yerdir.  Terim olarak ameliyathane Latince’de  “opus  operis”(is) ve
“theatrum”(toplanma yeri) sdzciiklerinden tiiretilmistir * . Bilinen en eski
ameliyathane 1600 yilinda Padua’da Aquapen Denteri Heironymus Fabricus’un
yaptig1 yerdir. Ameliyathaneler, yiiksek teknolojik cihazlarin kullanildigi, yeni
bilgilerin ve tekniklerin yapildigi, takim ¢alismasinin ve alinacak kararlarin hizli ve
dogru alindig yerdirz. Ulkemizde de saglik bakanligy, iiniversite ve 6zel hastanelerde

de ameliyathaneler biiyiik onem tasimaktadir.

! Mehtap Muti, “Ameliyathane Cahsanlarinda is Saghg Ve Giivenligi”,(Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul,2014,s.33

2 Zehra Gégmen “Ameliyathane Hemgirelerinin Ameliyathane Hemsireligi Oryantasyon Programi
Icerigine Iliskin Gériisleri” Cumhuriyet Universitesi Hemsirelik Yiiksekokul Dergisi Cilt 1,Say
8,2004



Tablo.1.Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda Ameliyathane
Hizmetleri Altyapisi, Tiirkiye,2013

Saglik Universite Ozel Toplam
Bakanlig1
Ameliyathane 850 176 749 1.775
Ameliyathane 2.819 924 1.783 5.526
odast
Ameliyathane 2.955 948 1.840 5.743
masasi

Kaynak: Saglik Hizmetleri Genel Miidirliigi www.saglik.gov.tr (12.11.2015)

1.2. Ameliyathanelerin Ozellikleri

Bir¢ok hastanede ameliyathaneler monoblok seklinde olmaktadir. Fakat bazi

hastanelerde cerrahi alanina ve hastanenin mimari yapisina gore ayri olmaktadir.

Ornegin; iiroloji, ortopedi ameliyathanesi gibi. Ameliyathaneler yapilan ameliyatlarin

ozelliklerine gore dizayn edilmelidir. Kullanilan tiim ekipmanlar ameliyatlarin ve

ortamin tlirtine gore secilmeli ve kullanisli olmalidir. Ameliyathanelerin 6zellikleri

0zel hastaneler mevzuatinda resmi gazetede maddeler halinde belirtilmistir. (EK-1)

Tablo.2. Ameliyathanelerde ortak olarak bulunmasi gereken cihazlar

AMELIYATHANE
TORU MIKTARI
Ameliyat masasi (salon bagina) 1 adet
Ameliyat tavan lambas1 1 adet
Anestezi cihazlar 1 adet
Negatoskop 1 adet
Seyyar ameliyat lambasi (akiilii) 1 adet
Otoklav 1 adet
Cerrahi aspirator 1 adet
Elektro koter (yakici ve kesici) 1 adet
Isildak (sarjlh /akiilii) ladet
Tansiyon aleti / stetoskop 1 adet

Kaynak: T.C Milli Egitim Bakanligi Biyomedikal Cihaz Teknolojileri Ameliyathane Ve Yogun

Bakim Ankara, 2012(11.11.2015)



http://www.sağlık.gov.tr/

2. AMELIiYATHENIN FiZiKi YAPISI

2.1 Ameliyathanenin Isiklandirilmasi

Ameliyathanenin aydinlatmasinin gélgelenme yapmamasi, parlamalara neden
olmamasi ve odaklanmasinda sikinti olmamasi gerekmektedir. Ameliyat masasi
aydinlatmasi hava akismma karst minimum diren¢g goOstermesi i¢in en az alam
kaplayacak sekilde yerlestirilmelidir. Lambalar tepeden olmali. Lambalar genellikle

. . 3.
ameliyat masalarinin tizerinde asma tavan da olmaktadir. Bu asma tavanlar®,

J Filtre bakimlarmin ve dezenfeksiyonlarinin kolay yapilabilmesi i¢in

agilabilir olmalidir.

o Asma tavan sistemi hijyenik ve toz barindirmayan malzemeden
yapilmalidir.
J Uzerlerinde mikroorganizmalari {irememesi igin anti bakteriyel

Ozellikli kaplamalar olmalidir.
. Asma tavan ve lamba kolunun kesistigi noktalar sizdirmaz 6zellikte

olmalidir.

Ayrica 151k kaynaklart istendiginde arttirilabilen minimum 2000 lux
olmalidir. Ameliyat sahasina verebilecegi 1sik miktar1 10.000-90.000 lux arasinda

olmalidir®.

2.2. Ameliyathanenin Zemin Ve Yiizeyleri

Ameliyathanenin duvarlar1 ve zemini kolay temizlenebilen, kir tutmayan ve
purlizsiiz olmalidir. Odalarin mimarisinde cok girinti ¢ikinti olmamalidir. Temizlik
acisindan bu c¢ok onemlidir. Havadaki kirlenme ile yerlerdeki kirlenme farklidir.
Ameliyathanedeki zemindeki kirlenmenin sebebi ortamdaki hareketliliktir ° .
Duvarlarda ve yerlerde kullanilan malzemeler mantarlasmalara, kiiflenmeye ve

bakteriyel kontaminasyonlara kars1 direngli olmasi gerekir.

3 Ercan Oguzalp, Urkiye Geng “Ameliyathane Steri Yapilanmasinda Mimari Detaylar Ve Bir
Sartname”Selcuk iiniversitesi mimarlk miihendislik fakiiltesi dergisi,Cilt 21,Say1 1,2011 ss.16-19
* Semih BaskanCerrahi Alan Infeksiyonlarinin Onlenmesi,Ameliyathane Kosullart Nasil
Olmali? "Hastane Infeksiyonlart Dergisi ,Cilt 7,Sayt 4,2003

® Semih Baskan a.g.e., s. 163

® Semih Bagkan a.g.e. s. 167



Ameliyathanelerde giinlin sonunda “Enviromental Protection Agency (EPA)
“ tarafindan onaylanmus dezenfektanlarla temizlik yapilmalidir’. Siklikla temizlik
yapildig1 i¢in zeminde kot farki, su birikintisi olusturabilecek zemin seviye
farkliliklar1 olmamalidir. Ameliyathanelerde yogun elektronik donanimlar oldugu
icin anti statik 6zelligi olan iletken dosemeler kullanilmalidir. Cok agir ekipmanlarin

gecmesine ve yuvarlanmasina dayanabilecek saglamlikta yiizeyler olmalidir®.

2.3. Ameliyathanenin Havalandirilmasi

Ameliyathaneler insan girisinin ve ¢ikisinin ¢ok yogun oldugu ozellikli
birimlerdir. Enfeksiyon acisindan bu giris-¢ikislar en aza indirilmek istense bile
cerrahi miidahaleler ekip isi oldugundan bu Onlenmemektedir. Tim insan
sirkiilasyonun da havada toz ve partikiiller olugsmaktadir. Cerrahi islemler yapilirken

havadaki bu tozlar agik yaralara temas ederek enfeksiyonlara neden olur.

Ameliyathane odasinin havalandirilmasi ameliyat odasindan koridora dogru
ve yukaridan asagiya dogru olmalidir. Saatte en az 15 kez ameliyat odasinin havasi

degismelidir®,

Ameliyat odalarinda diger odalara pozitif basing olmalidir. Pozitif basing az
temiz alandan temiz alana hava akiminin ge¢gmesini 6nlemektedir. Havalandirma en
az operasyon alanini kapsayacak sekilde (3*3) ve hizi en az 0,25m/saniye
olmahdir *°. Ameliyathanelerdeki hava akimi HEPA filtrelerden gecirilir. Hepa
filtreler havadaki partikiilleri yliksek oranda ortamdan uzaklastirir. Havalandirma
sistemleri iki filtreli olmali birinci filtre etkinligin %30, ikinci filtre ile etkinligin

%90a cikarilmast gerektigi vurgulanmaktadir 1 Ameliyathanelerin havalandirma

" Ali Uzunkéy “Cerrahi Alan Enfeksiyonlarinda Ameliyathanenin Rolii” HRU Tip Fakiiltesi
Dergisi,Sayr 1,2004 s.39

® Serpil Karatag “Ameliyathane: Genel Tanim, Fonksiyon ve Konseptler”2.Sterilizasyon
Ameliyathane Dezenfeksiyon Kongresi Kitab1,2014,ss. 58-60

% Ali Uzunkdy a.g.e. s. 38-39

19 Ayhan Karaday1, Kemalettin Aydin, Osman Ugiincii”Hastane Riskli Alanlar:
Planlanmasimin/Tasariminin ve Tibbi Atik Yonetiminin infeksiyon A¢isindan
irdelenmesi”6.Ulusal Sterilizasyon Dezenfeksiyon Kongresi Kitab1,2009,s. 10

! Nurda Pala” Ameliyathane Kaynakl Cerrahi Alan infeksiyonlarindan Korunmada
Ameliyathane Hemsirelerinin Aldiklar1 Onlemler”(1.U Saglik Bilimleri Enstitiisii Yaymlanmanis
Yiiksek Lisans Tezi),Istanbul,2010, 5.26



parametreleri “American Institute of Architects” ve “United States Department of

Health and Human Services™ isbirligi ile yaymlanmustir™.

Tablo.3. Ameliyathane havalandirmasinin parametreleri (American Institute of
Architects,(1999)

Sicaklik 68-73°F; ortam sicakliklarina gore
degisebilir
Nem %30-60
Hava akimi Temiz alandan az temiz alana dogru
Hava degisimi Saatte en az 15 kez hava degisimi,
Saatte en az ti¢ temiz hava ile
degisim

Kaynak: American Institute of Architects,1996

2.4 Ameliyathanenin Isis1

Ameliyathane 1s1s1 ekibin konforu ve ameliyatin 6zelligine gore ayarlanabilir
olmalidir. Eger 1s1 ekibin konforunu saglamaz ise ekibin konsantrasyonu etkilenir
buda ameliyatin basarisini etkiler. Bu sebepten ameliyathane sicakligi miidahale
edilebilir olmahdir. Ayrica ekibin yan1 sira sicakligin  yiiksek olmasi
mikroorganizmalarin iiremesine de sebep olur. Bu nedenle ameliyat 1sisinin diisiik
olmasi faydalidir. Ameliyathane 1sisinin ayarmin diizenli ve uygun yapilmamasi
nem oranini da etkiler. Havadaki nem orani arttik¢a 1s1 da bagli olarak artmaktadir.

Ameliyathanenin 1s1 ve nem ozellikleri'?;

. Sicaklik 20-24°C arasinda olmalidir.

o Ameliyatin  tiirine ve  ihtiyaca gore 18-26C  arasinda
ayarlanabilmelidir.

J Nem %50-60 arasinda olmalidir.

o Sicaklik ve nem ayarlar1 tiim ameliyat odalarindan yapilmalidir.

Ameliyathanelerin 1sis1 hastanelerin diger birimlerine gore ortalama 1silar

gore daha diisik oldugu icin hastalar ameliyathaneye geldiklerinde uzun siire

2 Yesim Cetinkaya Sardan ”Ameliyathanenin Yapilanmasi Nasil Olmahdir?”4.Ulusal
Sterilizasyon Dezenfeksiyon Kongresi Kitab1,2005,ss. 7-8

3 Nazmi Etik ” Ameliyathane Klima Kontrol Sistemleri i¢cin Bulamik Uzman Sistem
Tasarimi”(Selguk Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi)Konya,
2007,ss. 11-12




bekletilmemelidirler. Is1 ameliyat sonrasi post-op donem cok Onemli olsa da
oncesinde de hastalarin genel durumlari ve psikolojik durumlart i¢in de ¢ok dnem

tasimaktadir.

3.AMELIYATHANEDE GOREYV YAPAN PERSONELLER

3.1 Cerrahi Ekip

Cerrahi ekip basinda isinde en kidemli kisi bulunur. Yanina cerrahi islem
sirasinda asiste edecek bir ya da daha fazla cerrah bulunur. Gergeklestirilecek
operasyonun sebebini tanisin1 islemde neler uygulanacagini hangi yontemle
gerceklesecegini bu ekip karar verir. Cerrahlar tip fakiiltesi egitimini bitirdikten

sonra ilgi duyduklari alanda asistanliklarini yapip uzman unvanini kazanmaktadirlar.

3.2. Anestezi Uzmani ve Anestezi Teknikeri

Anestezi uzmani ameliyat oncesi hastalar1 goriir ve gerekli konsiiltasyonlari
ister. Hastalarin durumlarina goére ameliyata uygun olup olmadiklarini ve
ameliyatlarin stirelerine gore ameliyat listelerini hazirlar. Cerrahi ekiple konusarak
ve hastanin genel durumu goéz Oniline alinarak hastaya en uygun pozisyonun ve

anestezi seklinin verilmesine karar verir.

Ameliyat boyunca hastanin genel durumunu monitérden izler ve ihtiyaca
gore ilag uygulamasini kendisi veya anestezi teknikeri uygular. Yapilan tiim ilaglar
gozlem kagidina kayit eder. Hastayr ameliyat sonrasinda yasam fonksiyonlar
normale donene kadar gbzlem altinda tutar. Ameliyathanedeki ilag tibbi cihazlar ve

sterilizasyondan sorumludur™.

Anestezi  teknikeri; anestezi uzmaninin  bulunmadi§i  durumlarda
ameliyathane sorumlu uzmaninin sorumlulugu altindadir. Anestezi cihazlarinin
bakimindan  sterilizasyonundan  ¢alisir  halde  olmasindan  sorumludur.

Ameliyathanedeki hazirda bulunan oksijen, azot tiiplerinin durumlarini kontrol eder.

% Ali Giinerli “Anestezi Uzmanlarinin Mesleki Ve Hukuki Sorumluluklari, Yasal Hiikiimler “Tiirk
Anestezi Reanimasyon Dergisi, Cilt 37,Say1 6,ss. 333-349

8



Ameliyat masalarini diger ameliyatlar i¢in hazirliklarini yaparlar. Anestezi
uzmaninin olmadig1 yerlerde tekniker hastalari bir glin oncesinden kontrol eder

gerekli tetkikleri ister ve operatérlere bilgi verir™.

3.3 Ameliyathane Hemsiresi

Cerrahi ekibin vazgecilmesi iiyelerinden biride ameliyathane hemsireleridir.
Ameliyathane hemsireleri ameliyathanenin diizeni isleyisi ve islemlerin sorunsuz
gitmesi gorevi disinda asistan cerrahin olmadigi yerlerde operatdre asistanlik ederler.
Ameliyathane hemsireleri yonetici hemsire, scrub hemsire, sirkiile hemsire ve

derlenme hemsiresi olarak ameliyathane de gorevlendirilirler.

Ameliyathane hemsirelerinden scrub (steril) hemsire; ekiple birlikte steril
olarak hastanin ameliyat i¢in uygun pozisyon verilmesini saglar. Ameliyata uygun
olarak kullanilacak malzemeleri ve materyalleri cerrahi alana en uygun sekilde
yerlestirerek ameliyatta cerrahi ekibin isteklerini karsilar. Ameliyatta ¢ikan doku
materyallerini sirkiile hemsireye teslim ederek patoloji incelenmesine gonderir.
Ameliyatta kullanilan iplik, kompres ve tamponlarin sayimin sirkiile hemsireyle
sayar. Ameliyat sonunda kullanilan aletler kirli-temiz tam olarak yikama odasina

birakilir.*®

Sirkiile hemsire hastanin ameliyathaneye kabuliinden, kayitlariin
tutulmasindan, mahremiyetinden ve ameliyat esnasinda ameliyat odasinin
organizasyonundan sorumludur. Scrub hemsireye ve cerrahi ekibe ameliyat sirasinda
disaridan gerekli olanlart steril kurallara uygun sekilde agar. Ameliyat sirasindaki
sayimlar1 yaparak ve cerrahi ekibe iletir. Bunlarin kayitlarinin gerekli formlara kayit
eder. Hastayr uyanma odasindaki derlenme hemsiresine formlariyla birlikte teslim

eder.'’

Ameliyathane derlenme hemsiresi hastanin ameliyati bittikten sonra hastanin

vital bulgular1 stabil hale gelip ve biling agiklig1 olana kadar takibini yapar. Hasta

15 Al giinerli a.g.e ss. 333-349

'8 Dilek Komsuk “Ameliyathanelerde Calisan Hemsirelerde, Uyku Sorunlarinin Tiikenmislik
Diizeyine Etkisinin Belirlenmesi”(Eskisehir Osmangazi Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),Eskisehir,2013,s. 9

Y Milli Egitim Bakanlig1,” Ameliyathane Ve Ameliyat Sonrasi Hemsireli Bakimi”, Ankara,2012
www.megep.meb.gov.tr (14.01.2016)



http://www.megep.meb.gov.tr/

derlenme iinitesine geldikten sonra derlenme hemsiresi tarafindan monitére baglanir.
Yasamsal bulgular1 kayit formuna kayit edilir. Hastada herhangi bir sikinti olursa
anestezi uzmani tarafindan uygun goriilen ilaglar1 yapar. Hastanin servise transferini

organize eder.'®

3.4 Tibbi Sekreter

Ameliyathanenin malzeme, ariza gibi bilgisayar girisi gerektiren kayitlarin
tutarlar. Hastalarin dosya ve ameliyat raporlarmin girislerini  yaparlar.

Ameliyathanenin idari islerini gerekli kisilerin bilgisi dahilinde yiiriitiirler.

3.5 Temizlik Personeli

Hastanin ameliyathaneye girisinde hemsireye eslik ederek hastay:
ameliyathaneye alir. Ameliyat i¢in gerekli pozisyon belirlendikten sonra pozisyon
verirler. Ameliyat bittikten sonra hastanin sedyeye transferini saglarlar. Prosediirlere
uygun olarak ameliyat odalarinin temizligini yaparlar. Ameliyatta kullanilan ¢camasir

bohgalarin yikanmasi temin edilmesi iglemlerinin takiplerini yaparlar.

'8 Tiirk Anesteziyoloji Ve Reaminasyon Dernegi Anestezi Uygulama Klavuzu,” Ameliyathane Disi
Anestezi Uygulamalarr” Ankara, 2005
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IKiNCi BOLUM

AMELIYATHANE YONETICi HEMSIRELERININ LIDERLIK
DAVRANISLARI

1. YONETICIi HEMSIRE

Hemsirelik giiniimiizde 4 yillik lisans egitimi sonrasinda yiiksek lisans ve
doktora yapilabilen bir meslek haline gelmistir. ilgi alan1 hata kabul etmeyen bir
meslek oldugu i¢in egitiminin Onemi gilin gectikge daha anlagir olmustur.
Hastanelerde de yonetici hemsireler egitim durumlar1 ve idari iglere yatkinliklarina

gore gorevlendirilmektedirler.

Hemsirelerden ekip calismasina yatkin, ani karar gerektiren durumlarda
kritik kararlar verebilen ve liderlik davranmiglarini kullanabilen bir kisi olmasi
beklenmektedir. Bundan dolay1 hemsireler sadece hasta bakimindan degil yonetimsel
islerden de sorumlu hale gelmislerdir. Yonetimle ilgili isleri hastaneler de yonetici
hemsireler ﬁstlenmistir.19Uluslarara51 hemsirelik konseyi(ICN) yonetici hemsirelerin

gorevlerini soyle belirtmistir;?

v Mesleki  uygulamalar1  aragtirmali  ve arastirmalara katkida
bulunmalidir.
v Saglik hizmetleri ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in say1 ve kalite agisindan

gerekli insan dagilimini yapmalidir.

v Ust yonetimlere ve idari birimlere hemsirelik ile ilgili &nerilerde
bulunmalidir.

v Hemsirelik standartlarini izlemeli, gelistirmeli ve degerlendirmelidir.

v Hemsirelik hizmeti sunumunu gelistirmek ve etkili planlama

yapabilmek i¢in disiplinler arasi etkilesimi saglamalidir.

v Kurum igerisindeki gorevlere katilmali ve liderlik yapmalidir.

9 Harun Kirtlmaz, Hemsirelikte Tibbi Hataya Egilim Olceginin Gelistirilmesinin Gegerlilik
Giivenilirlik Analizinin Yapilmasi 3.Uluslararas1 Saglikta Performans ve Kalite Kongresi Kitabi,
Ankara, 2010

2 Esra Bilen Acarer, Kerime Derya Berdag, “Yonetici Hemgirelerin Yasadiklart Sorunlar Ve
Bunlari Etkileyen Faktiorler “ Giimiishane Universitesi Saglik Bilimleri Dergisi Cilt.2, Sayi.1, 2013,
S. 26
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v Ameliyathane Yonetici Hemsiresi

Ameliyathanelerdeki idari isleri, yonetimsel organizasyonlari,
ameliyathanedeki cihaz malzeme ve personel islerinin idaresinden ameliyathane
yonetici hemsiresi sorumludur. Genellikle lisans veya lisansiistii egitim almis ve
ameliyathane deneyimi olan hemsirelerden segilirler. Ameliyathane yonetici
hemsiresi sogukkanli, pratik kararlar verebilen, is organizasyonlarini yapabilen ve

ekip anlayisini benimseyen kisilerden secilmelidir.
Ameliyathane hemsiresi gérevleri21;

v Hastanedeki toplantilarda ameliyathaneyi temsil eder.

v Ameliyathane personellerinin oryantasyon egitimini saglamak ve yer
degistirme veya yeterlilik kararlarini hemsirelik hizmetleri miidiiriine iletir.

v Ameliyathanede kullanilacak malzeme cihaz ve aletlerin teminini ve

bakimlarini saglar.

v Ameliyathane hemsirelerinin gerekli olduklari egitimleri organize
eder.

v Ameliyathane hemsirelerinin ¢aligma vardiya listelerini yapar.

v Ameliyathane temizligini kontrol eder ve eksikleri tespit edip dogru

yapilmasini saglar.

v Ameliyathane deposunun kontroliinii saglar ve eksikleri tamamlar.

v Ameliyathanedeki sterilizasyon iinitesinin kontroliinii saglar ve dogru
yapildiginin tespitini yapar.

v Ameliyathanedeki tutulan kayitlarin kontroliinii ve arsivlenmesini
saglar.

v Ameliyathanedeki personellerin is doyumlarini, sikayetlerini dinler ve

gerekli ¢oziimler bulmaya calisir.

?! Siileyman Demirel Universitesi Arastirma Ve Uygulama Hastanesi “Ameliyathane Sorumlu
Hemsiresi Gorev Ve Tamimlari “2010,Isparta
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2. LIDERLIK

Insanlar bir arada ve gruplar halinde ¢alismaya ve yasamaya egilimli sosyal
varliklar oldugundan birileri tarafindan yonlendirmeye ihtiyag duymuslardir. Liderlik
insan topluluklarin bir arada yasamasindan dolay1 ihtiya¢ haline gelmistir. Topluluk
da yasayan kisiler yonlendirilmeye i¢lerinden bir kisi de yonlendirmeye egilimli

oldugundan liderlik ortaya gikar.?

Liderlik bir c¢alisma ortaminda bir topluluga is, yonetim ve calisma
yoniinden oOnderlik yapmaktir. Bu kisi akil, pratik zeka ve ydnlendirici olma
yoniinden kuvvetli olan kisidir. Genellikle toplu olan is ortamlarin da bir lidere
ihtiya¢ duyulur. Liderlik yapilan is de alinan kararlar1 eyleme doniistiirmede gereken

bir yetenektir.

Liderlik kavrami glinlimiizde yoneticiler ve akademisyenler tarafindan en ¢ok
uygulanan ve incelenen kavram olmustur. Bunun sebebi kiiresellesme ile kendini

daha ¢ok hissettiren rekabet ortamlaridir.

Liderlik davranis1 6zellikleri sadece yoneticilerin degil tim calisanlar iginde
Oonem arz eder. Bundan dolay1 da yapilan islerdeki basarilarda fiziki ve parasal
uygunluklarin yani sira yoneticilerin iyi liderlik 6zelliklerinde olmasi da ¢ok onem

tagir.?

2.1. Liderlik Tanimi

Giinlimiiz i3 diinyasinda yonetimin onemi arttik¢a liderlik kavrami da one
cikmaktadir. Liderlik ile ilgili sayis1 ¢ok tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar
sOyledir;

v Liderlerin gosterdikleri saygi, deger ve giiven 1iyi iliskiler bireyi

dikkate alma davranislari olarak bilinir.?*

2 Hasan Ibicioglu, Ibrahim Ozmen, Sebahattin Tas, ”Liderlik Davranist Ve Toplumsal Norm Iligkisi:
Ampirik Bir Calisma” Siileyman Demirel Universitesi I.B.F Dergisi Cilt.14, Say1.2, s. 2, 2009

2 Durmus Yoriik, Siileyman Diindar, Birol Topcu “Tiirkiyede’ki Belediye Baskanlarinin Liderlik
Tarz1 Ve Liderlik Tarzini Etkileyen Faktorler” Ekonomi, Isletme, Uluslarars: Iliskiler Ve Siyaset
Bilimi Dergisi Cilt.11, Sayi.1, s.103, 2011

2 Jennifer George “Understing And Managing Organizatinol Behavior” New Jerse, 2005
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v Lider, toplumun veya grubun diger iiyelerinden belli 6zellikleriyle
ayrilan, grup faaliyetleri iizerine etki eden grup iiyesidir.25

v Liderlik; baz1 sartlar altinda kisisel ve grup amaglarim
gerceklestirilmek  i¢in, bir kisinin  bagkalarinin  faaliyetlerini  etkilemesi,
yonlendirmesi siirecidir.?®

v Liderlik bir grubun ortak hedeflere ulagabilmek i¢in kisileri bu ortak
hedeflere ulasma konusunda baskici olmayan tekniklerle etkileme ve kisilerin

faaliyetlerini organize etme siirecidir.?’

Liderlik ile ilgili bunlara benzer tanimlardan arastirmacilar tarafindan ¢ok
sayida yapilmistir. Bu tanimlarin ortak paydasi bir grubun olmasi ve yoOnetimi

yapacak liderin olmasidir.

Dilimizde lider kelimesinin karsilig1 6nder’dir. Fakat lider kavrami ¢ok fazla

dilimiz kullanildig1 i¢in 6nder kelimesinin yerine lider kullanilmaktadir.?®

2.2. Liderlik Ozellikleri

Lider de bulunmasi gereken oOzellikler; orijinallik, uyum, halkin sevmesi,
psikolojik denge, bedensel iistiinliik, sorumluluk duygusu, iletisim becerileri, kendine
giiven ve cevresindekilerin davranislarina duyarli olmasidir. Liderde bulunmasi
gereken diger Ozellikler ise; zeki, izleyenlerine gore daha yeterli, kendisini

dinleyenlerle 1y iletisim becerisi kurabilen ve amaglara daha ¢ok ilgili olmasidir.?

Liderlik ile ilgili arastirmalar yapildiginda liderligin sonradan kazanilan
degil, dogustan gelen bir yetenek olduguna dair goriisler agirlik kazanmistir. Bu
tartismalar 20.yy kadar devam etmis liderligin sanat mi, bilimsel temelleri olan ve
sonradan kazanilan bir yetenek mi oldugu arastirilmistir. Tiim bu arastirmalar

glinimiizde de devam etmektedir. Reinecke ve Schoell liderligin dogustan kazanilan

% Olgun Kozleme "Liderlik Siyasi Oterite Tipleri Ve Karizma” Toplum Bilimleri Dergisi Cilt 7, Say
13, s. 240,2013

% Tamer Kogel “Liderlik Ozellikleri” isletme Yoneticiligi Kitabi,Baski 11., Arikan Basin Yayimn
Dagitim,2000

2" Ertugrul Diizgiin ”Yéneticilerin Liderlik Davramslari ile is Gorenlerin is Tatmin Diizeyleri
Arasindaki iliskinin Belirlenmesine Yonelik Ankarada’ki Konaklama isletmelerinde Bir
Uygulama”(Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi)Ankara,2014

%8 Hasan Ibicioglu, Ibrahim Ozmen, Sabahattin Tas, a.g.e. ss. 2-4

2 Sadik Kartal "Ilkégretimde Liderlik Egitimi” Mili Egitim Dergisi, Cilt.38, Say1.184, .s 26
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yetenek ve sonradan kazanilan bilgi ve tecriibelerle daha giiclii oldugunu

desteklemistir.

Liderlik ile yapilan arastirmalarin yani sira liderlik 6zellikleri ile ilgilide
bircok arastirma yapilmaktadir. Bu aragtirmalarin ortak elde ettikleri bazi liderlik

ozelliklerini s6yle siralayabiliriz*;

v Vizyoner ve bagkalarin1 motive eder.
v Amaglar1 tanimlayabilir ve takim ¢alismasi yapabilir.
v Insanlar kendi iradeleriyle pesinden gidebilir ve lider ne zaman

ayrilmasi gerektigini bilir.

v Degisimin Onciisii, birlestirici ve siiratli kararlar verir.

v Hedefini dogru seger, iradesi giigliidiir ve tutarlidir.

v Zamant iyi kullanir ve gerektigi zaman risk iistlenir.

v Organizasyonlarin kendilerine tanidiklar1 yasal giicten daha etkili bir

giic kullanirlar (karizmatik gii¢, uzmanlik giicti gibi.)

v Beklenmeyen sinavlari, sorunlart ¢zebilenler lider olabiliriler.

2.3. Liderlik Teorileri

Liderlik ile ilgili bir¢ok arastirma yapilmis, bu arastirmalar sonucunda ¢esitli
kuramlar ya da teoriler ortaya c¢ikmustir. Ileri siiriilen baslica teoriler sunlardir;

Ozelliksel teorisi, davranigsal teorisi ve durumsal teorisidir.

2.3.1 Ozellik Teorileri

Ozellik teorileri ile ilgili yapilan galigmalarin bilyiik cogunlugundaki temel
yaklasim; liderleri lider olmayanlarla kiyaslayarak fiziksel 6zellik, yetenek ve kisilik

olarak ne tiir farkliliklarinin oldugunu ortaya ¢ikartmak olmustur.

Liderlik 6zellikler teorisi kapsaminda yapilan en kapsamli arastirma Ralph M.

Stogdill tarafindan 1948 ve 1974 yilinda yapilmistir. Stogdill’in yapmis oldugu ilk

%0 Zafer Aykanat “Karizmatik Liderlik Ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi Uzerine Bir
Uygulama”(Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yaymlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi),Karaman, 2010, s. 3

3! Canan Cetin “Liderlik Stilleri, Degisim Yonetimi ve Ekip Calismasi “ istanbul Ticaret Odast
Sosyal Yayinlari, Say1. 55, ss. 33-36, 2009
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aragtirmanin sonucunda liderlerin sahip olduklart 6zellik bulundugu ortama sartlara

uygun olmasidir. Fakat bu elde edilen sonug liderlik ile iliskili goriinse de liderligi

basarili olmasi i¢in gerekli oldugu basariy1 garanti edecegi dogrulanamamlstlr.32

Stogdill 1974 yilinda yaptig1 ¢alisma da hem durumsal faktorlerin hem de

kisilik 6zelliklerin liderligi belirleme de ayn1 6nem ve etkiyi tasidigini belirtmistir.

Calismasinda kisilik ozelliklerinin tiimiiniin liderlik i¢in 6nemli oldugu fikrini

desteklemistir.3

Ozellikler teorisiyle ilgili ¢ikan sonug kisilerde bulunan 6zelliklerin liderlik

etkililigiyle iligkili oldugudur. Liderlik ile ilgili 6zellikleri aragtiran ¢alisma sonuglari

asagidaki tablo da gosterilmistir.

Tablo 4. Lider Ozelliklerini Inceleyen Arastirma Sonuglar

Stodgill(1948) Mann(1959) Stodgii(1974) Lord ve Kirkpatrick ve
Alliger(1986) Locke(1991)

zeka Zeka Basari istegi Zeka Diirti
Duyarlilik Erkeklik Israrh Erkeklik Motivasyon
Anlay1s Uyumluluk Anlay1s Dominant Diriistlik
Sorumluluk Dominant Inisiyatif Ozgiiven
Inisiyatif Disa doniik Ozgiiven Biligsel yetenek
Israrli Tutuculuk Sorumluluk Meslek bilgisi
Ozgiivenli Isbirlikei
Beseri iligkilerde Beseri
ustalik iliskilerde

ustalik

Kaynak: ilhan Erdogan “Isletmelerde Davrams” ,Miad Yaymlar, Istanbul, 2007, S.494
(04.02.2016)

Sonu¢ olarak o6zellik teorisine gore cesitli 6zellikler bir kisiyi lider yapar.

Ortamlarin 6zelliklerine dikkat edilmez. Bu goriise gore liderlik 6zelliklerini tagiyan

%2 Faruk Sahin, “Biiyiik Adam Diisiincesinden Liderlikte Ozellikler Kuramina Kavramsal Bir Bakis”

C.U Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt.13, Sayi.1, 2012

% Faruk sahin a.g.e. ss. 145-147
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29 9

bir kisi girdigi tiim ortamlar da liderdir. “Lider olarak dogmus”,”dogustan lider” gibi

sdzler bu goriisii destekler.®

2.3.2 Davramssal Teorileri

Davranigsal teoriye gore lider kurum amaglarmin yani sira grup tiyelerinin
cabalarim1 ve kisisel degerlerini gozetici bir sekilde davranmalidir. Davranissal
Liderligin temel fikri; liderin basarili olmasinin sebebi liderin 6zelliklerinden ¢ok,

liderlik siireci icerisinde sergiledigi davranislardir.®

Davranigsal liderlik teorisinin gelismesi i¢in c¢aligmalar yapilmistir. Bu
caligmalar; Michigan {iniversitesi ¢aligmalari, Ohio State liderlik ¢alismalari,

Likert’in sistem modeli, Blake ve Mounton’un yonetim tarzi matriksi modeli’dir.

2.3.2.1. Ohio State Liderlik Calismalari

Ohio State liderlik ¢alismalart 1945 yilinda baglamistir. Calismanin temel
amaci etkin bir liderin nasil tanimlandigini bulmak olmustur. Bu ¢alismanin basinda
liderlerin davranislarin1 gosteren cesitli tanimlar olusturulmus ve bu tanimlar faktor
analizine tabi tutularak lider davranislarin1 belirleyen faktorler bulunmaya
calisilmistir. Calismanin sonunda liderlik davraniglarimi agiklayan iki tanim ortaya
cikmistir. Bunlar; kisiyi dikkate alma(yapiy1r harekete gecirme) ve inisiyatif

faktoriidiir(bireyi Snemseme).

Kisiyi dikkate alma faktoriinde lider izleyicilerin ihtiyaglarina 6nem verir.
Kisiyi dikkate alma faktoriinii benimseyen lider gostermis oldugu davranislar ile isin
basartya ulagsmasini amaclar. Bireyi 6nemseme faktoriinde lider davranislarinda isin
tanimlanmasina onem verir. Astlarin dinlenmesi, kisilerarasi iligkilerdeki gliven ve

kisilerin duygularina 6nem verme ve ilgilenme faaliyetlerini tagir.%’

3 Omer Faruk Celikel “Liderlik Kuramlarr” (Marmara Universitesi Egitim Bilimleri
Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2014

% Serife Alev Uysal, Belma Keklik,”Hastane Yoneticilerinin Liderlik Ozellikleri Ile Calisanlarin Iy
Uretkenlik Diizeyleri Arasindaki Iligkilerin Incelenmesi” Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, Cilt
15,8Say1 1,2012

% Nezire Derya, Ergun Ozler, “Liderlik” Yénetim Ve Organizasyon Kitabi, 1.Baski, Eskisehir, 5.94,
2013

%7 Zafer Aykanat a.g.e. s.14
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Ohio State iiniversitesi arastirmalarinda iki bulgu ortaya konmustur. Bu

bulgular®;

1. Liderlerin kisileri dikkate almalar1 arttikg¢a, is goren devir orani,
dolayist ile ise olan ilgisizlikte azalmaktadir.
2. Liderlerin iyi niyeti dikkate alan davraniglar1 arttik¢a, grubun

sagladigi performansta artmaktadir.

2.3.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Michigan iiniversitesi caligmalar1 1947 yilinda ¢esitli endiistri dallarinda
farkli pozisyonlarda calisan kisiler lizerinde yapilmistir. Arastirmanin amact; ¢alisan
kisilerin is doyumuna ve verimliliklerine katkida bulunan faktorlerin belirlenmesidir.
Yapilan aragtirmanin sonucunda lider davraniglarinin iki faktoérden olustugu ortaya

cikmistir. Bunlar; kisiye yonelik ve ise yonelik davramslardlr.39

Ise yonelik davranislarda lider yapilan performansi yakindan denetler
odiillendirme ve cezalandirma yapar. Ise yakin ilgi gostererek astlarina ne
yapilacagini anlatir. Kisiye yonelik davranista ise lider c¢alisanlarin mutluluk ve
huzurlarma énem verir. Ozellikle grup olusturma, gelistirme ve katilma konularina
onem verilmektedir. Caligmalarin sonucuna gore kisiye yonelik liderlik davranislar

daha etkindir.*

2.3.2.3. Likert’in Sistem Modeli

Likert’in sistem modeli Rensis Likert tarafindan Michigan {niversitesi
calismalarmin devami olarak 1961 yilinda yapilmigtir. Likert’in gelistirdigi bu
calismada yoneticilerin davraniglar1 4 baslik altinda incelenmistir. Gruplarin her biri

belirli bir davranisi ve varsayimlari icerir.**

%8 Orhun siit¢ii “stratejik liderlik”( Kahramanmaras siit¢ii imam iiniversitesi yayinlanmamus yiiksek
lisans tezi ) s.41, Kahramanmaras, 2008

% Gizem Uzun “Kadin Ve Erkek Yéneticilerin Liderlik Davramslan Arasindaki Farkhiliklar ve
Bankacilik Sektoriinde Uygulama”(Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),Ankara,2005

“ Gizem Uzun a.g.e ss. 18

* [smail Bakan, Yakup Bulut , “Yoneticilerin Uyguladiklar Liderlik Yaklagimlarina Yinelik
Algilamalari: Likertin Yéonetim Sistemleri Yaklagimi’na Dayali Bir Alan Calismast” I.U Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Dergisi Sayi.3, 2004, Istanbul
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Likert’in bu sistemdeki varsayimlar1 asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 5. Likert’in sistem 4 modeli

LIDERLIK SISTEM-1 SISTEM-2 SISTEM-3 SISTEM-4

DEGIiSKENI (ISTISMARCI (YARDIMSEVER (KATILIMCI) (DEMOKRATIK)
OTOKRATIK) OTOKRATIK)
ASTLARA Giivenmez Kole ile efendisi Kismen giivenilirdir. | Tiim konular da
OLAN arasindaki gibi bir giivenleri tamdir.
GUVEN giiven anlayisia
sahiptir
ASTLARIN Is ile ilgili konular1 Astlar kendilerini ¢ok Astlar kendilerini Astlar tamamu ile
ALGILADIGI | tartismak konusunda | serbest hissetmezler. serbest hissederler. | serbesttirler.
SERBESTI kendilerini hig
serbest hissetmezler

USTUN Sorunlarin Aslarn fikirlerini bazen | Astlarm fikirlerini Astlarin fikirlerini alir
ASTLARLA | ¢coziimiinde astlarin sorar. alir ve fikirleri ve fikirlerini kullanir.
OLAN fikirlerini nadiren kullanmaya ¢alisir.
ILISKiSi alur.

Kaynak: Yasemin Kiigilk “liderlik ve motivasyon teorileri: kurumsal bir c¢erceve” uluslararasi

akademik yonetim bilimleri dergisi,ciltl,say1 2,(06/02/2016)

Likert’in olusturdugu bu sistemin amaci, degisik yonetim c¢esitlerini

incelemektir. Tabloda da gosterildigi gibi sistem altinda calisanlarin serbestlik
diizeyleri, giivenleri veya istleri ile iliskileri arttik¢a lretkenliklerinde de artis

olaktadir.*

Likert’in gelistirdigi sistem-1 ve sistem-2 tarzlarda yonetilenlerin diisiik
seviyede trettikleri, sistem-3 ve sistem-4 tarzlarda yonetilenlerin yiiksek seviyede
urettikleri ortaya ¢cikmistir. Likert ¢ikan bu sonuglarda yoneticilerin bulunduklari

pozisyonlarmnin ve is alanlarinin bagimsiz oldugunu belirtmektedir.*?

2.3.2.4 Blake Ve Mounton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi Modeli

Robert Blake ve Jane Mounton tarafindan 1964 yilinda yonetim matriksi
modeli bulunmustur. Bu modelde Ohio ve Michigan {iniversitesi tarafindan yapilan

aragtirmalara benzer olarak gruplandirma yapilmistir. Bu ¢aligmay1 bir matriksin

*2 Sinan Yildirim, “Universitelerin Beden Egitimi Spor ile flgili Akademik Birimlerinde
Déniisiimcii Liderlik Ve Orgiit Kiiltiirii Tipleri Arasindaki Iliskinin Analizi” (Hacettepe
Universitesi Saglik Birimleri Enstitiisii Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi) ,2012, Ankara

8 Yasemin Kiiciik “Liderlik Ve Motivasyon Teorileri: Kurumsal Bir Cerceve” Uluslararasi
Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt.1, Say1.2
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tizerinde yaptiklari i¢in ¢aligmanin adi yonetim tarzi matriksi ya da yonetim 1zgarasi

adiyla amlmaktadir.**

Yonetim matriksi modelinde dort temel yoneticilik ve liderlik davranisi
modeli vardir. Bunlar; diisiik gorev ve yiiksek iliski, diisik gorev ve diisiik iliski,

yiiksek gorev ve diisiik iliski, yiiksek gorev ve yiiksek iliski’dir.*

Yonetim matriksi modelinde bes farkli liderlik {izerinde durulmustur. Her
liderin farkli organizasyon ya da oOrgiit tipinde basarili olacagi savunulmustur.

Bunlar®®:

o Zayif liderlik: Lider izleyenleri kendi hallerine birakmistir. Zayif liderlikte
tiretime ve is gorene yonelik ilgi en alt seviyededir.

e Otorite ve itaat: Liderler gorevlerin en lst diizeyi ile alakalidir. Yetki, gorev
ve giiclerinden yaralanirlar.

e Sehir kuliibii liderligi: Liderler ¢alisanlarina en iist seviyede 6nem verirler.
Uretime verdikleri énem ise en alt seviyededir.

e Denge saglayici liderlik: Lider mevcut olan yapiy1 korur ve devam ettirmeye
calisir. Hem is gorene hem de iiretime orta diizeyde ilgisi vardir.

e Grup liderligi: Liderin hem is gorene hem de iiretime yliksek diizeyde ilgisi
vardir. Katilmanin yiiksek oldugu bu liderlik bi¢iminde liderin grup ile grup

tiyeleri arasinda giiglii bir is birligi vardir.

Bu tarz liderlik modelinin en o6nemli faydasi liderlere ve yoneticilere
gosterilen davranist kavramsallastirma olanagi saglamasidir. Boylece yonetim

tarzinin ne sekilde oldugunu anlayan yonetici kendi tarzinda degisiklikler yapabilir.

* Yazar Senem Besler, Ozlem Oktal, Baris Baraz, Editorler Senem Besler, Ozlem Oktal “Liderlik”
Yonetim Bilimi-1 Kitab1, Agikdgretim Yayini, 2013

*® Hatice Yildirim, ”Lider Etkinliginin Orgiitsel Bagliiga Etkisi” (Adnan Menderes Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi ), Aydin, s. 13,2011

*® Kamil Unur”Otel Miidiirliiliiklerinin Liderlik Ve Yoneticilik Kavramlarim Algilamalarina
Iliskingérgiil Bir Arastirma” Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.6, s. 23, 2008
(08,02,2016)
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2.3.3. Durumsal Liderlik Teorileri

1980 yilindan giintimiize itibaren liderlik davranislari ile ilgili bir¢ok teori
gelistirilmistir. Bu donemlerdeki c¢alismalarin durumsal yaklagimlarin uzantisi

oldugu dikkat cekmektedir.*’

Liderlik davranis1 yerine liderligin olustugu sartlar1 inceleyen modeller
durumsal liderlik olarak adlandirilir. Durumsal yaklagimda farkli farkli durumlarin
disinda ve iginde bulunan durumlara uygun olacak birden fazla yéntemin var oldugu

48
savunulmaktadir.

Durumsal yaklasimda diger yaklasimlara ilave olarak liderin iginde
bulundugu duruma gore degerlendirilmesi de eklenmistir. Durumsal yaklasim;
Durumsal lider etkililigi, Yol-Amag teorisi Vroom —Yetton normatif liderlik modeli

olarak incelenmistir.

2.3.3.1. Durumsal Lider Etkililigi

Fred Fiedler tarafindan gelistirilmis bir liderlik modelidir. Bu liderligin temel
fikri basari i¢in liderlik tarzini en uygun durum ile eslestirmektir. Fiedler gelistirmis
oldugu bu modelde “En az tercih edilen ¢alisma arkadasi.” LPC (Least Prfered Co-
worker) adlandirilan 6l¢egi kullanmistir. Bu 6lgegin amaci liderin liderlik bigimini

Olgmektir. 49

Fiedler gelistirdigi modelde ii¢ degiskenin birlesiminden bahsetmistir. Bu
degiskenler; onder-iiye iliskisi, gorevin yapisal durumu, Onderin pozisyonundan
dogan bigimsel yetkisidir. Bu degiskenlerle liderligin ortaya ¢ikmasindan durumun

uygun olmasi veya olmamasi belirlenir.”

47 Yekta Soylu, Mustafa Polat, Akif Tabak, *Ankara ilinde Savunma Sanayinde Calisan Orta
Kademe Yoneticilerin Liderlik Bilesenlerini Algilamalart” Zonguldak Karaelmas Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt. 3, Say1.5, 2007, ss. 179-191

* Mehmet Oztiirk, “Lider Ve Liderlik Yaklasimlar1” Fonksiyonlar1 A¢isindan Isletme Ve Yonetim
Kitab1 1.Basim, 2003

49 Siikrii Giiner, “Doniisiimsel Liderligin Gii¢ Kaynaklar1 Ve Silahh Kuvvetler
Organizasyonunun Doniisiimsel Liderlige Uygunluk Acisindan Degerlendirilmesi” (Siileyman
Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Isparta, s. 27,
2002

%0 Salih Giiney, “Fiedlerin Durumsal Onderlik Modeli Acisindan Atatiirk’iin Onderliginin
Degerlendirilmesi” www.atam.gov.tr (10.02.2016)
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Fiedler iki tip liderlik oldugunu soyler. Bu liderlikler; “ise yonelik”(bireylerin

yapacagi ise onem veren) ,”iligkilere yonelik” (bireylerarasi iliskilere 6nem veren).
J Ise yonelik (bireylerin yapacag ise 6nem veren) liderlik

Boyle liderler ¢cogunlukla isin yapilmasina yogunlasirlar. Bu tarz liderleri
cogunlukla calisanlar1 yonlendirir ve gorevlerin olmasi i¢in kesin emirler verir. Boyle
liderler i¢in en 6nemli olan islerin kisa siirede yapilmasidir. Calisanlarin sorunlar1 ve

ihtiyaglariyla ¢ok az ilgilenirler.
o Iliskilere yonelik (bireylerarasi iliskilere 6nem veren) liderlik

Bu tarz liderler grup iiyeleri arasindaki iliskilere 6nem verir. Bu tarz liderler
insanlar aras1 arkadaslik iligkilerinin ve destekleyici duygularin gelistirilmesini

saglarlar. Béylece grup tiyelerinin tatmin olmalarini saglamis olurlar.™

2.3.3.2. Yol-Amag Teorisi

Yol —amag teorisi 197011 yillarda Robert House ve Martin Evans tarafindan
gelistirilmis bir teoridir. Yol ama¢ modelin de liderlerin 6zelliklerinin yani sira;

davraniglar1 ve durumlar ile ilgilenir. %2

Yol-amag teorisine gore bireyin davranis bi¢imini ortaya koymasi i¢in bireyin
ihtiyaglarmin ve davranislarinin tatmin edebilme 6zellikleri 6nemlidir. Bu teoriye

gore amaca astlarin giidiilenmesi amirlerin giidiilenmesinden daha onemlidir.>

Yol-ama¢ kuramina gore dort tip lider vardir. Bunlar; yonlendirici lider,
destekleyici lider, katilimci lider, basar1 yonelimli liderdir.

Yonlendirici  lider; ¢alisanlardan ne beklendigini ve yapilacak 1is
programlarini agiklar. Yapilacak isler konusunda kilavuzluk yapar. Ozel egilimler ile

ilgili bilgiler verir.

*! Salih Giiney a.g.e

%2 Murat Polat, Bakir Arabaci, “Liderligin Kisa Tarihi Ve A¢tk Liderlik “ Route Educational And
Social Sience Journal Volume 2(1), January, 2015 (11.02.2016)

% Alptekin Sékmen, Yasin Boylu “Yol-Ama¢ Kapsaminda Onderlik Davramislarinin Incelenmesine
Yonelik Bir Arastirma” Journal Of Yasar University No.15, Volume:4, ss. 2381-2402, 2009
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Destekleyici lider; calisanlarin ihtiyaglarini dinler ve onlara arkadasca

davranir. Bu tarz liderler is gorenleri ile ileri diizeyde ilgilenirler.

Katilimci lider; calisanlarla fikir alisverisinde bulunur. Bir karar almadan

once onlarin fikirlerini 6grenir ve karar verme siirecine katar.

Bagar1 yonelimli lider; hedefleri ortaya koyar ve calisanlardan list diizeyde
performans bekler. Hedeflerin oniindeki engelleri kaldirma, performansi gelistirme

ve miikemmelligi vurgulama olarak belirlenebilir.>*

Yol-amag¢ kuraminda liderin izleyiciyi nasil etkiledigi, is ile ilgili olan
amaglar1 nasil algiladigi ve bu amaglara ulagsma yollarinin nasil oldugu tizerinde

durulmaktadir. Bu teoriyi asagidaki tabloda gostermek miimkiindiir.

Y Onetici

A

Astlar1 Amaglara Ulastiracak

“Yolu” Acikliga Kavusturur

A 4

Amaglar (Odiil)

Sekil 1. Yol — Ama¢ Kuram

Kaynak: Tamer KOCEL “isletme yoneticiligi” Beta Yayimlari, Istanbu

2.3.3.3. Vroom -Yetton Normatif Liderlik Modeli

1973 yilinda Victor Room ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen yaklagim
Vroom ve Arthur G. Jagonun ¢alismalariyla daha da gelistirilmistir. Bu yaklasimda

* Ahmet Erhan Yiiksek, “Tiirk Kamu Yonetiminde Onderlik Davramis1” (Ankara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Bilimleri Doktora Tezi), Ankara, 2005
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liderin organizasyon icindeki yerine bagl oldugunu ve bundan dolay: farkli liderlik

tiirlerinin ortaya ¢ikacagi savunulmustur.”

Vroom ve Yetton liderin karar verme siirecinde i¢inde bulundugu durumu
degerlendirmek zorunda kaldigiin altin1 ¢izmislerdir. Bu siire¢ i¢inde “karar agac1”
modelini ¢ikarmiglardir. Model lider ve astlar arasinda nasil bir danigma
mekanizmasmin olmasi gerektigine dair ipuglar verir. Modele gore astlara
danmisildiginda ve onaylarimin alindiginda kararlar daha etkin bir bigcimde
uygulanmaktadir. Yine de liderin farkli problemlere farkli durumlarda ¢6ziim

bulabilmek i¢in degisik yontemler kullanmasi gerekmektedir.56

2.4. Lider Davrams Bicimleri

Liderlik davranis bigimleri iki baslik altinda toplanabilir. Bunlar geleneksel
ve cagdas liderlik bicimleridir. 1978 yilindan itibaren liderlik davranis bi¢imleriyle
ilgili yeni c¢aligmalar yapilmistir. Bu c¢aligmalar Burns ve Bass tarafindan
gelistirilmistir. Caligsmalarinda liderlik bi¢imlerinde ayrim olmasi gerektigi tizerinde
durmuslardir. Belirtilen ayrim geleneklere, gegmise bagh liderlik ile yeniliklere ve
dontsiimlere agik liderlik bigimleridir. Kurt levinin otokratik, demokratik ve tam

serbesti tantyan ayrimina karsilik gelismistir.>’

2.4.1. Geleneksek Liderlik Bicimi

Geleneksel liderlik davranig bigimi akli kalbin {izerinde tutan bir anlayisa
sahiptir. Bu liderlik davranisinda duygulara yer yoktur Geleneksel liderlikte kazan-
kaybet olgulu korku ve kontrole dayali yonetim tarzi gerek liderin gerekse

isgorenlerin verimini olumsuz yonde etkilemektedir.*®

> Dilek Baykal, “Orgiitlerde Liderlik ve isci Sendikalar1 Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarina
fliskin Bir Arastirma “ (istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Fakiiltesi
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 1994

°® Ramazan Ogretici, “Katihmer Liderlik Ve Katihmer Liderlik Uygulamalarina iliskin Bir
Arastirma” (Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii sletme Ana Bilim Dali
Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Kiitahya, 2006

57 Niyazi Can “Egitim Orgiitlerinde Lider Davramis Bicimleri Ile Orgiitsel Vatandashk Davranist
Arasindaki ili.ski” Nevsehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt. 1, Sayi. 17, 2011
(12.02.2016)

%8 Ibrahim Sezgiil, “Liderlik Ve Etik:Geleneksel,Modern Ve Postmodern Liderlki Tanimlar
Baglaminda Bir Degerlendirme” Toplum Bilimleri Dergisi, Cilt.4,Say1.7, ss. 239-251, 2010
(12.02.2016)
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Geleneksel liderlik davranis biciminde en ¢ok bilinenleri; otokratik

demokratik, katilimc1 ve tam serbesti tantyan liderlik tiirleridir.

2.4.1.1. Otokratik Liderlik Bicimi

Otokratik liderler sahip olduklar1 konumlarin otoritesini kullanarak ortamdaki
tiim kararlar1 sadece kendisi verir ve grup tyelerini yonlendirir. Otokratik liderler
amagclarin ve hedeflerin st diizeyde olmasi icin Standartlari, goérevleri belirler

esneklikleri saglarlar.*

Otokratik liderler ellerinde bulunan yasal kuvvetin, cezalandirma ve
odiillendirme gibi durumsal giiglerine glivenmektedirler. Bu tarz yonlendirilen
gruplarda baglarinda lider olduk¢a performans alinabilir. Fakat c¢alisanlar bu
durumdan hosnut kalmazlar ve diismanlik beslerler. Otokratik liderler esas olarak
calisanlar1 yonetimsel islerin disinda tutarlar. Amaglar1 ve vizyonlar belirlenirken

grup lyelerine s6z hakki vermezler.”

Otokratik liderler tiim yetkileri ellerinde toplarlar ve kararlar tek baslarina
verirler. Amaglarin, hedeflerin belirlenmesinde kimseye séz hakki tanimazlar.
Verdikleri emirlerin sorgulanmadan uyulmasimi ve saygi duyulmasini beklerler. Bu
tip liderlerin basarili olmalart igin saygmligi ve bagliligi olusturacak kadar giiglii ve

zeki olmalar gerekmektedir.”*

2.4.1.2. Demokratik - Katihmei Liderlik Bigimi

Demokratik — katilimer liderler yetkilerini ekibin tiimiiyle ile paylasma
egiliminde olurlar. Bir baska ifade ile amaglar lider ve astlarin katilim ile belirlenir.
Bu nedenle amagclarin planlamasinda politikalarin belirlenmesinde ve is boliimlerinin
yapilmasinda lider ekip iiyelerinden aldig: fikirlere dayanarak bir yaklasim segmeye

O0zen gosterir. Bu tarz liderlikte ekip iiyelerinin diisiincelerinin gelismesi ve

% Eda Telli, Sinan Unsar , “Liderlik Davranis Tarzlarimin Calisanlarinin Orgiitsel Tiikenmislik Ve
Isten Ayriima Egilimleri Uzerine Etkisi” Elektronik Meslek Yiiksekokullart Dergisi, Aralik, 2012
(12.02.2016)

% Serif Uysal, Belma Keklik, Ramazan Erdem “Hastane Yineticilerinin Liderlik Ozellikleri ile
Calisanlarin Is Uretkenlik Diizeyleri Arasindaki Iligkilerin Incelenmesi “ Hacettepe Saghk Idaresi
Dergisi, Cilt.15, Sayi. 1, 2012 (12.02.2016)

®! Durmus Yériik, ,Siileyman Diindar, Birol Topgu a.g.e ss. 104-105
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uzlagsmast olusur. Fakat izleyicilerin karar siireclerine katilmasi ve diisiince

tiretebilmeleri i¢cin donanimli ve i konusunda deneyimli olmalar1 gerekmektedir.

Demokratik katilimci liderlerde merkezi otorite s6z konusu degildir. EKip
tiyeleri ve liderler toplu olarak sosyal hareket ederler. Calisanlar yaptiklari islerle
ilgili olarak bilgilendirilir ve yeni fikirler iiretmeleri icin liderleri tarafindan
cesaretlendirilir. Demokratik liderlerde insan iliskileri ¢ok onemlidir. Kararlar
alinmasinda ¢alisanlarinin katimlin1 her zaman destekler. Demokratik liderler astlari
tizerinde baski kurmadiklari i¢in giiglerini hem yetkilerinde hem de izleyicilerinden

alirlar.%?

Demokratik liderler izleyenlerini etkilemek icin ilgi giglerini ve
uzmanliklarini kullanirlar. Demokratik- katilimci liderlik tarzinda izleyenlerin hedefe
ulasma noktasinda sorumluluklarin1 belirgin bir bigimde ortaya koyduklar

gdzlenmistir.®®

2.4.1.3.Tam Serbestligi Saglayic1 Liderlik Bicimi

Tam serbestligi saglayan liderlik biciminde liderler ellerinde bulunan otorite
giiciinii neredeyse hi¢ kullanmazlar. Izleyicileri kendi hallerine birakirlar ve elde olan
kaynaklar kadariyla planlar yapmalarina izin verirler.. Bu tarz liderlerin asil gorevi
konuyla ilgili sorunlari ¢6zmek ya da kaynak ve malzeme temin etmektir. Lider

sadece kendine yoneltilen konularla ilgilenmektedir.**

Yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyulan izleyicilerin kendisine verilen
imkanlar kadariyla amaglarinin ve programlarinin yapmalarint saglayan ve
izleyicileri kendi hallerinde birakan bir liderlik bigimidir. Bu liderligin faydasi
izleyicinin kisisel olarak is yapmasinda ortaya ¢ikar. Zarari ise liderin baskim bir

otoritesinin olmamasindan dolay1 ekip igerisinde karigikligin olusmasi ve herkesin

%2 Hasan ibicioglu, ibrahim Ozmen, Sabahattin Tas a.g.e. ss. 2-4

% Dilaver Tengilimoglu, “Kamu Ve Ozel Sektor Orgiitlerinde Liderlik Davramsi Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismas1” Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.4, Sayi.14, ss.
1-16, 2005

% Hatice Gokee Demirel, Ziilfiikar Aytag Kisman “Kiiltiirler Arast Liderlik” Turkish Studies Volume
9/5,Spring2014 (14.02.2016)
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istedigi amaca dogru yonelmesi olur. Kisisel basarilarin yani sira grubun toplu

, S 65
basarist onemli dl¢iide azalir.

Tam serbesti taniyan liderler sorumluluktan ve gilicten uzaktirlar. Bu liderler
kendi amaglarin1 gergeklestirmek igin grubuna bagimhidirlar. Liderlik tiplerinin
hangisinin daha basarili oldugu siirekli tartisilan bir konu olmustur. Fakat yonetim
bilimcilerin ¢ogunluguna gore; gorevlerin yapisini, Orgiitsel ¢evre ile liderin
Ozelliklerinin ve tipini belirledigi yoniinde agir basmaktadir. Yo6netimde basarili olan

kisi gelisen durumlara gore degisik liderlik tiplerinin kullanandir.®®

2.4.2. Cagdas Liderlik Bicimi

Orgiitsel liderlik alaninda ¢alismalar yapan arastirmacilar liderlik ve ydnetimi
farkli rollerde ele almislardir. Bunun ilk ayrimi siyaset bilimci J.MacGregor Burns
tarafindan 1975 yilinda yapilmistir. Bu kavramda doéniisiimcii liderler bireylerin
motivasyonlarini yiikseltmeye odaklanir iken, etkilesimci liderler ise oncelik olarak

kisilerin kendi ilgilerini tatmin etmelerine odaklanir.’

2.4.2.1. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimeii liderlik kavrami 1978 yilinda Burns’iin ABD’de aldig1 politik
liderlik egitimi zamaninda ortaya ¢ikmistir. Burns’e gore doniisiimcii liderlik; bir
yada birden ¢ok kisinin, birbirlerini motivasyon ve ahlaka tesvik edici bir iligkiye

girdiklerinde gerceklesir. 68

Déniisiimeii liderlik literatiiriinde ¢ok dnemli bir yer edinmistir. Ik ortaya
ciktigr yillardan itibaren arastirmacilar tarafindan ¢ok 6zenilen ve begenilen liderlik
tiirii olarak ele alinmistir. Ayrica yapilan arastirmalarin ¢ogunlugunda dontistimsel
liderlik davraniginin astlarin  motivasyonlar1 ve performanslart gibi liderlik

etkinliginin belirtileri ile pozitif iligki icerisinde oldugu gosterilmektedir. Bu nedenle

% Cengiz Alkin, “Liderlik Ozellik ve Davramslarinin Belirlenmesi ve Konuyla ilgili Olarak
Yapilan Bir Arastirma ¢ (Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Isparta, 2006, ss. 12-14

% Dilaver Tengilimoglu a.g.e

% Halis Demir, Tarhan Okan, “Etkilesimsel Ve Déniisiimsel Liderlik: Bir Olcek Gelistirme
Denemesi “ Istanbul Universitesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Yonetim Dergisi, Cilt 19, Say1 61, 2008
% Ercan Yavuz “ Isgorenlerin Déniisiimcii Liderlik Ve Orgiitsel Baghhlk Ile Ilgili Tutumlarina
Yénelik Bir Arastirma”, Isletme Arastirmalar: Dergisi, Cilt 1, Say1 2, 2009, ss. 51-69
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de doniisiimsel liderlik literatiirde agirlikli olarak 6zenilen ve tercih edilen liderlik

tiirii olmusgtur.®

Dontigiimceii liderlik siirecin de; toplumun ortak amagclar1 i¢in g¢alisanlarin
ihtiyaglar1 ve beklentilerinin desteklenmesi ve motive edilmesi énemlidir. Hatta bu
tarz liderler kendi ¢ikarlarin1 bir kenara koyup takiminin ve toplumunun yararini

artirmak i¢in destekte bulunurlar.”

Dontigiimeti  liderlikte grup iyelerinin  duygularinin  ve degerlerinin
doniistiiriilerek  beklentilerinin - de ilerisinde bir performans saglama hedefi
bulunmaktadir. Astlar bir fikri takip etmek degil kendi fikirleri ve performanslarinin
lideri olacak sekilde doniistiiriiliir. Doniistiiriicti liderler bu tarz davranislari astlarin

kendi degerlerini ve ¢ikarlarini kullanarak yaparlar.™

Déniistimeii liderligin en 6nemli sonucu; liderin ¢alisanlarinin ¢ikarlarini
kendi ¢ikarlarinin da Otesinde ekip amaglart igin ¢aba gOstermeleri onlari
desteklemeleri, motive etmeleri ve saygi duymasidir. Yapilan galismalarda da
dontisiimcii  liderlik tarzin1 benimseyen liderlerin oldugu ortamlarda kisilerin
islerinde daha fazla tatmin olduklari, motive olmus, kendini daha fazla
giiclendirilmis ve ise bagliliklarinin oldugu ve isten ayrilmay1 diisiinmedikleri ortaya

g:lkmlst1r.72

2.4.2.2. Etkilesimci Liderlik

Giliniimiizde yapilan liderlik tanimlamalarim1 ve siniflandirmalarini Bass
yetersiz oldugunu ileri siirmiistiir. Bass; liderin yonettikleri astlarindan ne bekledigini
net bir sekilde bilgilendiren ve bu beklentilerin sonucunda ne gibi odiilleri

beklemelerini belirten lideri etkilesimci lider olarak tanimlamistir. Bass etkilesimci

69 Aykut Berber, “Ddéniisiimsel Ve Etkilesimsel Liderlik Kavrami, Gelisimi Ve Déniisiimsel
Liderligin Ve Organizasyon Icerisindeki Rolii ”, Istanbul Universitesi Iktisadi Enstitiisii Yonetim
Dergisi, Cilt 11, Sayr 36, 2000, ss. 33-50

" Arzu Cakinberk, Erkan Turan Demirel, “Orgiitsel Baglhhgin Belirleyicisi Olarak Liderlik:Saglk
Calisanlart Ornegi”, Sel¢uk Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Sayr 24,2010, ss. 103-135

"t Erkan Faruk Sirin, Azmi Yetim, “Beden Egitimi Ve Spor Yiiksekokulu Yineticilerinin Déniigiimcii
Liderlik Stiline Iliskin Yonetici Algilart”, Nigde Universitesi Beden Egitimi Ve Spor Bilimleri
Dergisi, Cilt 3,Sayr 1, 2009, ss. 70-84

"2 Arzu Cakinberk, Erkan Turan Demirel, a.g.e
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liderlik stirecinin nasil izlenecegi konusunda izleyicilerin orgiit icerisinde sahip

olduklart giicii liderin giiciine dayandirmaktadir.”

Etkilesimci liderler yetkilerini daha fazla caba gosterenlere statii ve para
olarak kullanirlar. Bu manada etkilesimci liderler liderlik kosulsal odilleri de
kapsamaktadirlar. Etkilesimci liderler amaglar ve beklentiler dogrultusunda etkili
olurlar. Fakat ¢alisanlarnin uzun doénemde gelistirme konusunda ihmalkar
davranirlar. Calisanlariyla aralarinda etkin bir takas yontemi kullanmaktadirlar. Bu
takas yontemi kosullu odiillendirme ve beklentiler karsiliginda yonetim seklinde

olmaktadir.”

Etkilesimci liderlikte liderin ¢alisanlar ile arasindaki iligkiye yogunlagilmistir.
Bu tarz liderlikte liderler gelenek¢i olduklart igin ¢alisanlarin kendilerinden
beklenilen kadar is yaptiklarina inanirlar. Liderler ¢alisanlari ile karsilikli baghilik ve
istediklerini verdigi miiddetce basarili olacaklarina inanirlar. Etkilesimei liderler
hedeflere ulagsmak i¢in pratik davranirlar ve sorunlara daha uygun zamanda dahil

olurlar.”
Etkilesimci liderler Bass ve digerlerine (1985) gore sdyle betimlenmistir;

v' Astlarin gayretleri dlgiisiinde 6diiller verilmelidir.

v Etkin bir performans igin astlarin isteklerini bilmeli ve bunlar igin kaynak
elde etmelidir.

v’ Islerin tamamlanmas1 igin astlarin  kisisel c¢ikarlarindan sorumlu

olmalidirlar.”

73 Ercan Yavuz “Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Davranisinin Orgiitsel Baghhga Etkisinin
Analizi” (Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Yaymlanmamis Doktora Tezi), Ankara, 2008

" fsmail Bakan, Burcu Ersahan, “Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik le Ogretmenlerin
Tiikenmislik Diizeyleri Arasindaki iliski” international Journal Of Of Economic and
Administrative Studies Year 7, Number 14, 2015

" Tiilay Giizel, Yilmaz Akgiindiiz “Liderlik Davramglarinin Orta Diizey Yineticiler Uzerindeki
Etkisi ve Yoneticilerin Tiikenmislik Diizeyleri Ile Iliskisi” Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 9, Say1 2,
2011, ss. 280-295

’® Gozde Giirel “Orgiitsel Ogrenme, Déniisiimcii Liderlik, Pazar Yonlendirmesi Ve Orgiitsel
inovasyonun Firma Performansi Uzerine Etkilerinin Analizi” (Istanbul Teknik Universitesi Fen
Bilimleri Enstitiisii Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2011
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2.5. Ameliyathane Hemsireligi ve Liderlik

Hemsirelik birebir insanla ilgili bir meslek oldugu i¢in iletisim ¢ok Onem
tasimaktadir. Basarili bir liderlik yapabilmek i¢inde iletisim ydnlerinin iyi
kullanilmas1 gerekmektedir. Ozellikle yapilan bir iste degisiklik yapabilmek icin

iletisim ¢ok 6nem kazanmaktadir.

Basaril bir liderde benlik saygisi da ¢gok 6nem tagimaktadir. Hemsire liderler
giicli ve zayif yonlerinin farkina varmali ve kendilerini gercekgi bir sekilde
degerlendirmelidirler. Benlik saygis1 yiiksek olan liderlerin kendilerine giivenleri de
olur. Bu durumda liderin birlikte ¢alistiklariyla olumlu bir iletisim kurmasi astlarin
kendilerine giivenlerinin olmasini saglar. Ve kendine giiveni olan bir liderle ¢calismak

is motivasyonunu da artirir.

Hemsirelik mesleginde liderlik kavraminin diger mesleklere gore yavas
ilerlemesinin en Onemli sebebi toplumsal cinsiyet faktorii olan “kadin’liktan
kaynaklanmaktadir. Meslek giinlimiizde erkeklerinde tercih etmesine ragmen kadin
agirlikli yapilan ve toplumdaki algisi da Oyle olan bir meslektir. Kadinlarin
cinsiyetleri nedeniyle daha kibar ve alingan oldugu diisiiniilerek liderligin erkeklere
daha uygun oldugu inanilmaktadir. Hemsire ve kadin sdzciigliniin ne anlama
geldigine dair 30 dilde bir aragtirma yapilmistir. Arastirmanin sonucunda bu iki
sOzclgiin iyi ve aktif oldugu anlaminin yani sira duygusal ve zayif anlamina da

geldigi belirtilmistir. Bundan dolayr hemsire sozciigiiniin anlami kadin sézciigi ile

6zdeslestigi belirtilmistir.”’

Hemsirelik hastanin ihtiyact olan bakimlari saptayip uygun bakimlari vermek
gibi kararlar alinmas1 gereken bir meslek oldugu i¢cin hemsirelikte liderlik bir kat
daha 6nem tasimaktadir. Bu yiizden liderlik 6zelligi tasiyan ve yetenegi olan hemsire

adaylariin gelistirilmesi i¢in desteklenmelidir.

Ameliyathane hemsireleri ¢alistiklar1 ortam geregince hizli hasta sirkiilasyonu
geregince dikkat ve yakin gozlem gerektiren dinamik hemsirelik bakimi

vermektedirler. Problem ¢6zme siirecinin yani sira teknolojik ¢ok Onem tasiyan

" Fiisun Terzioglu, Lale Taskin “Kadimin Toplumsal Cinsiyet Roliiniin Liderlik Davramslarina ve
Hemgirelik Meslegine Yansumalart”, C.U Hemgirelik Yiiksekokulu Dergisi, Cilt 12, Sayi 2, ss. 62-67,
2008
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cihazlar kullanirlar. Ayn1 zamanda da ameliyathane ortami diger birimlerden daha
izole olan bir ortamdir. Tiim bu yogun caligmalardan dolayr ameliyathane
hemsirelerinin ¢alisma ortaminda daha etkili bir liderlik davranisi sergilemeleri

gerekmektedir.

Sonug olarak; tiim bu zor ¢alisma sartlar ve sistemsel sikintilar i¢inde ¢alisan
hemsireleri anlayan yine kendi meslektaslari olurlar. Bu yiizden hemsirelik grubunu
yonetenlerin yine hemsire olmasi ¢ok 6nem tasimaktadir. Etkin bir hemsire lideri;

astlarinin rahat ve huzurlu ¢alismasini saglayan bunun i¢in ¢aba gosteren liderdir.
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UCUNCU BOLUM

AMELIYATHANEDE CALISAN HEMSIRELERIN
MOTIVASYONLARI

1. MOTiVASYON

Motivasyon kelimesi Fransizca ve Ingilizce motive kelimesinden tiiretilmis
bir kelimedir. Tiirkge de motive kelimesi harekete gecirici veya giidii olarak
belirtilebilir. Motivasyon insanlar1 bir amag¢ ic¢in harekete geciren ve bunun igin

gosterilen ¢abalarin toplamidir.”

Bu bélimde motivasyon kavrami ve onemi, kuramlart ve ameliyathane

hemsireliginde motivasyon ele alinmistir.

1.1. Motivasyon Kavrami ve Onemi

Motivasyon genel anlaminda; insanin fizyoloji ve psikolojik yanlarinda eksik
kalan ihtiyaclarin harekete gegirilmesini ifade eder. Motivasyon sayesinde kisi kendi
amaglarimi oOrgilitsel faaliyetler dogrultusunda yonlendirir. Motivasyon ile Orgiitiin
verimliligi artar iken c¢alisanlarinda ayni diizeyde verimi artmis olur. Bir oOrgiitte
basar1 ve verimlilik isteniyorsa bunda calisanlarin motivasyonun da etkili bir rolii

oldugu unutulmamalidir. ™

Motivasyonun iki 6nemli 6zelligi davraniglardan gozlenebilmesi ve kisisel
olmasidir. Motivasyon; etkili davramig degistirme yontemi olarak tanimlanir.
Motivasyonun araglari kisilere isin Ozelligine gore degisiklikler gosterebilir.
Kullanilan motivasyon araclar1 ¢alisanlar ise tesvik edecegi i¢in segilirken 6zen

gosterilmelidir. Calisanlarin veriminin artmasi kurumunda basarili olmasini salglar.80

Motivasyon bir kisiyi bazi durumlarin etkisinde birakir ve bu durumlarin

olusmadig1 zamanlarda farkli bir sekilde davramis gostermelerini saglar. Insan

'8 Zekai Oztiirk, Hakan Diindar, “Orgiitsel Motivasyon Ve Kamu Calsanlarini Motive Eden
Faktorler”, C.U Iktisadi Idari Bilimler Dergis, Cilt 4, Say1 2, ss. 57-67, 2003

® Mustafa Onen, Hasibe Giil Kanayran “Liderlik Ve Motivasyon: Kurumsal Bir Degerlendirme”
Birey Ve Toplum Dergisi, Cilt 5, Say110, ss. 43-63, 2015

8 Selam Infal, Said Bodur, “Hemsirelerin Onem Verdikleri Motivasyon Araclart”, I.U Florence
Hemgirelik Dergisi, Cilt 19, Say1 2, ss. 77-82, 2011
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davraniglarini, yonlerini ve siiresini inceleyen unsurlar i¢sel ve dissal olarak iki
baslikta incelenir. Yapilan isi heyecan verici bulmak yani isin kendisi ddiillendirme
olarak algilanirsa i¢sel motivasyondur. Fakat ayni isi terfi i¢in, para i¢in veya distan

bir 6diil beklentisinde yapmak digsal motivasyondur. 8l

Insanlarin hedeflere ulasmasina yardimci olan igsel bir enerji ya da zihinsel
bir gii¢ oldugu diistiniilmektedir. Motivasyonda kullanilan ilk soru “davranisa neyin
sebep oldugudur” . Bu soru ile davranislarin devam etmenin, hedefe yonelmenin
motivasyonda ortaya ¢ikan sonuglara nasil etki ettigine dair cevaplar aranmaktadir.
Motivasyondaki ikinci soru ise “ davranisin yogunlugundaki degisime nelerin neden
oldugudur”. Motivasyonda birey davraniglarinda kararlilik gosterir. Motivasyonda
birey bir amag i¢in kendi istegi ile davranisa g,e(;er.82

(Cagdas yonetimlerin en bliylik ilgi alanlarindan biri de personelin is
doyumunu saglayabilecegi kosul ve olanaklar1 yaratmaktir. Bu yiizden ydneticiler
calisanlarinin motivasyonlarin1 yiiksek tutmaya 6zen gosterirler. Motivasyon bu
kadar Onem tasidigr i¢in tiim c¢alisma ortamlarinda kullanilmaya c¢aligilir.
Motivasyonun taniminda; hedef, amag, ihtiyaglar, 6zlem, idrak, tutum, se¢gme, tercih,
irade, hirs, korku niyet, emel gibi bir¢ok kavram yer almaktadir. Bu kavramlarin
hepsini kapstyor olmasinin sebebi bireyin Orgiit i¢erisinde davraniginin ¢ok kapsamli

olmasidir.®®

Motivasyon hayatin her alaninda degisik bi¢gimlerde hemen herkes tarafindan
kullanilir. Ornegin karnesinde basarili olacak olan c¢ocugun ailesi tarafindan
bisikletle oOdiillendirileceginin sdylenmesi. Bu davranigsla ¢ocugun okula olan
ilgisinin artmast hedeflenmis olur. Devletlerde vatandaglarinin uygarlik diizeylerinin
artmasi i¢in ¢ok calismayr Ozendirirler. Kendi iizerine motivasyon unsurlari

giidiilenen bir kisi etrafindakilere de baska bir amagla giidiilemeye calisabilir. Ozetle

81 Kemal Can Birkan, “Calisanlarin Motivasyonel Oncelikleri Ve Bir Motivasyon Faktorii Olarak
Liderligin Onemi” (i.U Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Ve Ensdiistri A.B.D
Yayilanmamus Yiiksek Lisans Tezi) Istanbul, 2009

82 Ayse Ustiin, “Bilgi Hizmetlerinde Verimlilik Ve Motivasyon”, Tiirk Kiitiiphaneciligi, Cilt 23, ss.
602-608, 2009

8 Giilten Uyer Hemsirelik Ve Yonetim Kitabi, Ankara, ss193-195, 1993
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insan davraniglarina yon vermegi diisiinen herkesin danisacagi ilk ydntem

motivasyondur.®*

Motivasyon olay1 kisilerin is yapma ve sonug¢ alma arzulariyla ilgilidir. Yani
yapilan isler ile kisilerin 6zellikleri,ekleyisleri arasinda yakin bir bag vardir. Kisaca
kisiler ve isler birbirlerinden etkilenmektedir. Sonug¢ olarak kisilerin motivasyon
acisindan kendileri icin uygun ortamda anlamli isler yapmalar1 gerekir. Isi yapan
yaptig1 isi anlamli olarak algilamasa motivasyona dair sorunlar olur. Ornegin
“astronotlar1 nasil motive ediyorsunuz?” sorusuna NASA vyetkilisi su cevabi
vermistir. “biz motive etmiyoruz, fakat kimi sectigimize dikkat ediyoruz”. Yani

uygun iste uygun kisinin ¢alismasi kendiliginden motivasyonun olmasini saglar.®®

1.2. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorilerinin bir boliimii kisilerin i¢lerindeki etmenlerin yan 1sira
disaridaki, ¢evresindeki bulunan etmenlere 6nem vermektedir. Bu teoriler kisilerin
kendilerinden kaynaklanmayan etkilerden kontrol edildigi varsayimina dayanirlar.
Calisanlart motive edecek dis etkilerin en basinda ekonomik unsurlarin geldigi

savunulur.®

Motivasyonun niteligini agiklamak igin birgok teoriler gelistirilmistir.
Teoriler genel olarak iki grupta incelenmektedir. Birinci gruptaki teoriler insanin
giidiilenmesinin nedenlerini, igeriklerini arastirirlar. Ikinci gruptaki teoriler ise

insanlarin glidiilenmesinin olusumunu ve asamalarini arastiran stire¢ teorileridir. 87

1.2.1. icerik Teorileri

Icerik teorisi kisilerin iclerinde bulunduklar1 ve kisiyi bir davranisa
yonlendiren faktorleri anlamaya Ozen gosterir. Bunun sebebi ise;  yoneticiler

calisanlarmi belirli sekillerde davranmaya zorlayan sebepleri anlayip kavrarlarsa

8 Osman T elimen, "Motivasyon Teorileri Icinde Basarma Giidiisiiniin Yeri Ve Onemi “ Iktisadi Ve
Ticari Bilimler Dergisi, Cilt 1, Sayi 4

8 Tamer kogel, a.g.e, ss. 484-485

8 Hiiseyin Alkis,”Otel Isletmelerinde Motivasyon Faktorleri Uzerine Bir Arastrma” Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 8, Sayr 28, ss. 212-236, 2009

8 Muharrem Tuna, Mehmet Tiirk, “Kamu Ve Ozel Sektor Matbaa Isletmelerinde Calisanlarin Issel
Motivasyon Diizeylerinin Karsilastirilmast” S.U Sosyal Bilimler Dergisi, Say 16, ss. 620-635, 2009
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personelini daha iyi yonetebilirler. Boylece elemanlarii orgiitiin amaglar igin

davranmaya yoneltebilir. %

Motivasyona iliskin 4 igerik teorisi; Ihtiyaglar hiyerarsisi kuramu,
Herzberg’in “Cift Faktor” kurami, Alderfer’in “ERG” kurami, Mcclelland’in Basari

giidiisii kuramidir.

1.2.1.1. Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Motivasyonu ilk olarak inceleyen yonetim uzmant Abraham H. Maslow’dur.
Maslow insan ihtiyaglarin1 1943 yilinda ele aldigi eserde bes kategoriye ayirmustir.
Maslow ihtiyaglar hiyerarsik olarak ele almistir. En alttaki ihtiyac¢ karsilaninca bir
iiste ¢ikilarak ihtiyaglar giderilir. %

Maslow’a gore insanlarin gereksinimleri asagidan yukariya bes madde
seklinde siralanmaktadir. Bunlar; fizyolojik, giivenlik, ait olma ve sevgi, deger ve
kendini giincel kilma ihtiyaglaridir. Maslow’a gore kisinin bir alttaki ihtiyaci
giderilmedik¢e diger ihtiyaclarin giderilmesi s6z konusu degildir. Maslow’a gore
insanlarmn ihtiyaclar1 smirsizdir. Insan bir ihtiyacim giderdikten sonra baska bir
ihtiyac1 ortaya ¢ikar. Ihtiya¢ giderme siirecinde ise tamamiyla memnun olunmasi

miimkiin degildir.*
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi su sekildedirgl;

v Fizyolojik ihtiyaclar; insan icin en Onemli ihtiya¢ fizyolojik
ihtiyacdir. Fizyolojik ihtiyaglari saglanamamis kisiler diger ihtiyaglarina yonelemez.
Ornegin; aghg giderilmemis bir kisi tiim ihtiyaglarimi geriye iter. Ciinkii tiim
yetenekleri agligin giderilmesi i¢in ¢alisacaktir.

v Giivenlik ihtiyaglari; fizyolojik ihtiyaglarin giderilmesi ile ortaya

cikan ihtiyactir. Maslow gilivenlik ihtiyact olarak; ates, kaza, korku, fiziksel

8 Ali Riza Erdem, “Igerik Kuramlar1 Ve Egitime Yonelik Katkilar1 “ www.pauegitimdergi.pau.edu.tr
(14.04.2016)

8 Ozkan Ertiirk, Miray Kiyak,” Miisteri Memnuniyetini Artirma Araci Olarak Halkla Iliskilere
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Penceresinden Bakmak”, Iletisim Kuram Ve Arastirma Dergisi,
Say1 32, ss. 127-165, 2011

% Erol Eren Yonetim ve Organizasyon Kitab1 (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar) 6.Baski, Istanbul,
Beta Yayinlari, ss. 559-560, 2003

! Serif simsek, Tahir akgemici, Adnan ¢elik, davranis bilimleri kitabi, 2. Baski, egitim kitabevi, ss.
19-20, 2001
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saldirilardan korunma ve giivenlikten bahsetmistir. Kisinin giivenliginde olusan bir
tehdit olmadikca bu ihtiya¢tan s6z edilmez.

v Sevgi ve aidiyet ihtiyaci; hiyerarsinin bu basamagini sosyal ihtiyaglar
olusturur. Kisinin sosyal ihtiyaclar1 giderilmis ve giivenliginde bir tehdit yoksa
davraniglar1 harekete geciren sosyal ihtiyaclar meydana gelir. Sosyal ihtiyaclar; is
ortaminda yer edinmek, ait olmak ve baskalariyla iletisim kurmak gibidir. Insanlar
kabul edilebilmeyi, g¢evresi tarafindan sevilmeyi ve sosyal ¢evre kurmayi arzu
ederler.

v Sayginhik ihtiyaci; insanlar sevme sevilme gibi duygular disinda
saygl duyulmay1 da arzu ederler. Insanlar fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaclarini
giderdikten sonra takdir edilme,saygi gérme ve basari elde etme ihtiyaclar1 da
duyarlar. Maslow buradaki ihtiyaglar1 saygi gérme (esteem) ihtiyaglart olarak
siiflandirir.

v Ideallerini ve yeteneklerini gerceklestirme ihtiyaci; bu ihtiyag
insanlarin kendilerini tanimasi, ne gibi Ozelliklere sahip oldugunu bilmesi ve
yaraticilik fikrine sahip olmasidir. Thtiyacin ortaya ¢ikmasi icin alt kademedeki tiim
ihtiyaglarin karsilanmis olmasi gerekmektedir. Maslow tiim bu ihtiyaci karsilanmis
kisilere “tatmin edilmis insanlar “ demektedir. Ancak bole kisilerin tam anlamiyla

yaratici oldugunu savunur.

1.2.1.2. Herzberg’in “Cift Faktor” Kuram

Maslow’un kuramindan sonra en iyi bilinen kuram,yonetim kuramecisi
Frederick Herzberg’in buldugu Cift Faktor kuramidir. Herzberg bu kuraminda
verimlilik ve is tatmini arasindaki iliskiye yogunlasmistir. Is tatmininin ve
verimliliginin artmasinda faktorlerin ve isin kendisinin olumlu yonde etkisini
savunmustur. Yani Herzberg isin kendisi ile ve g¢alisanlar1 tatmin eden faktorleri
“motive edici faktorler”, isin ¢aligma sart1 ile ilgili olanlar1 ise “hijyen faktorler”

olarak tanlmlamls‘ur.92

v Motivasyonel faktorler; basari, taninma, ilerleme imkanlarinin

olmasi, yetki ve sorumluluk sahibi olabilme ve yapilan isin niteligi motivasyonel

% Giilise Goke, Ali Sahin, Yasin Bulduklu,"Herzberg’in Cift Faktor Kuram: Ve Alt Gelir
Gruplarinda Bir Uygulama: Meram Tip Fakiiltesi Ornegi”, S.U [ibf Sosyal Ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi,Sayi 20, ss. 114-227, 2010
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faktorler olarak degerlendirilebilir. Bu faktorler oldugunda bireylerin g¢alisma
istekleri artar. Olmadig: sartlarda ise bu arzu azalir. Motive edici 6zellikler dogrudan
ise yoneliktir.

v Hijyen faktorleri; calisma sartlari,iicret ve 6zel yasantidaki tatminlik
diizeyleri, alt-list iligkileri ve isletme yOnetimleri hijyen faktorleri olarak
adlandirilabilir. Hijyen faktorleri tam oldugunda bireyler ¢alismaya motive
edilebilirler. Negatif oldugu durumlarda ise 6rnegin; diislik iicret verildiginde motive
etkisi ortadan kalkar. Bu faktor motivasyon igin yalniz basina yeterli degil fakat

gereklidir.Herzberg bunlarin doyumsuzlugu en alt diizeye indirdigini sdyler.”

Herzberg’in bu kurami birgok elestiri almistir. Bu elestirilerin en temel sebebi
bu kuramdaki kullandigi yontem olan” dykii anlatma” yontemidir. Ciinkii bu metod
yaniltic1 yontemleri agia cikatrmaktadir. Kisilerin isde yasadiklari olumlu olaylar
kendilerine, yasanan olumsuzluklart ise dis etmenlere yada baska kisilere baglama

konusuna yatkinliklar1 savunulmustur.**

1.2.1.3. Alderfer’in “ERG” Kuram

Alderfer’in  ERG kurami Maslow’un kuraminin daha basitlestirilerek
gelistirilmis halidir. Bu yaklasimda da ilke yine aymi fakat siralama 6nemli ve daha

basittir. Bu siralama; var olma, ait olma ve gelisimdir™.

v Var olma; acikmak, susamak ve fizyolojik ihtiyaglar vb. burada
toplanmistir. Bu ihtiyaglarin ortadan kalkmasi imkanlarin bol olmasina baglhidir.

v Ait olma; insanlarin kendileri i¢in 6nemli olan ve diger insanlarla iyi
iliskilerde bulunma istekleridir. Bu ihtiyagta karsililik vardir.

v Gelisim; kisinin kendisi ve ¢evresi lizerinde yaratici etkiler yapmak,

yeteneklerini kullanmak ve yeni yetenekler gelistirmek istekleridir.

ERG teorisine gore tatmin edilmemis ihtiyaclar daha 6nceden tatmin edilen

ihtiyaclarin ortaya ¢ikmasina neden olur. Kisilerin ihtiyaglarinda alt basmaktan iist

% Can Aktan, 2000°li Yillarda Yeni Ydnetim Teknikleri Kitabi, 4.Baski, Tiigiad Yayini, 1999
% Giilise Gokge, a.g.e

% Zekai Oztiirk, Ebrar Zeynep Iliman”Saglik Yénetimi Ve isletmeciligi Boliimiinde Okuyan
Ogrencilerin Boliimii Tercih Nedenleri ile Beklenti Ve Motivasyon Diizeyleri Uzerine Bir
Arastirma” Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 8, Say1 1, ss. 71-93, 2015
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basamaga dogru ilerleme olmak zorunda degildir. bu ihtiyaglarin yonii zamanla

degisim gosterebilir.

1.2.1.4. Mcclelland’1in Basari Giidiisii Kuram

Bu kurami gelistiren Mcclelland ihtiyaglarin  sonradan kazanildigini
savunmustur. Motivasyonu etkileyen ihtiyaglar ti¢ baslik altinda toplamistir. %

v Basari ihtiyaci; zorluklar1 asma ve karmasik isleri hizli yapabilme ve
One gegme arzusudur.

4 Kabul edilme ihtiyaci; sosyal iligkiler kurma, sevme, sevilme ve
samimi arkadasliklar kurma ihtiyacidir.

v Giic ihtiyaci; bagkalarini etkileyerek doyuma ulagsma ve otorite sahibi

olma ihtiyacidir.

Yonetici acisindan teorinin anlami; ihtiyaglari belirlenen personelin se¢im ve
yerlestirme sistemlerini gelistirmesidir. Boylelikle basar1 gostermesi muhtemel olan
personel bunu yapabilecek bir pozisyona yerlestirilebilir. Sonug olarak; personeller
motivasyonlari yiiksek bir pozisyonda c¢alistiklari i¢in bilgi ve yeteneklerini islerine

tam kapsamli olarak yansl‘urlar.97

1.2.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorisinin en 6nemli faktorii bireylerin hangi amaglar i¢in nasil motive
edildikleridir. Siire¢ teorilerinde dikkat edilen hususlar Kkisilerin davraniglari
tekrarlamas1 veya tekrarlamasidir. Thtiyaglar siire¢ teorisine gore bireylerin
davraniglarin1 etkileyen etkenlerden sadece birisidir. Kisilerin davraniglarinda ve
motivasyonlarinda igsel faktorlerin yaninda digsal faktdrlerde ¢ok onemlidir. Siire¢

teorileri is durumlarindaki zihinsel siireglerle ile ilgilidir. %

Siireg teorileri; sonugsal sartlandirma teorisi, bekleyis teorileri, esitlik

teorisi ve amag teorisi olarak dort baslik altinda incelenmektedir.

% Rahsan Pogan “Motivasyonun is Saghg Ve Giivenligi Acisindan Onemi”(istanbul Yeni Yiizyil
Universitesi Saglik Bilimler Enstitiisii Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi) istanbul, 2015

% Tamer kogel, a.g.e , ss 490-491

% Engin Karadag, Nuri Baloglu, Evkan Kiiciik, “Yénetici Denetimi Algisimin Ogretmenlerin Mesleki
Motivasyon Diizeyine Etkisi”, Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, Cilt 8, Say1 10, ss. 417-437, 2010
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1.2.2.1. Sonugsal Sartlandirma Teorisi

Sartlandirma kavraminin iki ¢esidi bulunmaktadir. Bunlar; klasik
sartlandirma ve sonugsal (operant) sartlandirmadir. Klasik sartlandirma teorisi
Pavlov’un kopekler tizerinde ¢alistigi deneylerle gelistirdigi sartlandirmadir. Burada
davraniglar uyaran tarafindan harekete gecirilir. Bu davramisin temel noktasi

uyarilarin davranisi etkiliyor olmasidir.

Sonugsal sartlandirma motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma
tiridir. Bu sartlandirmanin temel fikri davranislar sonucunda elde edilen sonuglarla
sartlandirildigidir. Bu sartlandirma RF. Skinner tarafindan gelistirilmistir. Bu
sartlandirmanin organizasyonlar da kullanilmasi ile Orgiitsel Davranis Degistirme

ad1 verilen yeni bir alan dogurmustur.”

Sonugsal sartlandirma su sekilde semalandirilmistir;

Oduil

Organizasyon Davranis Karsilasilan

son /
ug \

Ceza

Sekil 2: Sonucsal sartlandirma teorisi

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 10.basim, Arikan Basim Yayim, Istanbul 2003, s. 646.

Yonetimin uygulanmasinda ydneticinin en dikkat etmesi gereken husus
uygun olmayan davranislarin hemen tespit edilmesi ve miidahale edilmesidir.
Yoneticilerin davraniglart 6diillendirmesi ceza ydntemlerinden daha etkin bir

. 1
motivasyon aracidir. 00

1.2.2.2. Bekleyis Teorileri

Insanin diisiinen ve birtakim tatmin araglarmin gekicili§ine gore hareket eden

bir varlik oldugu goriisiinden baslayarak motivasyon olgusunu agiklamaya g¢alisan

% Ali Cagatay Kling, “Motivasyon”, Karabiik Universitesi Uzaktan Egitim Uygulama Ve Arastirma
Merkezi

1% Giiner Sam, “Motivasyon Faktorlerinin isci Psikolojisi Uzerine Yansimalar”, (Trakya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayinlanmanus Yiiksek Lisans Tezi), Edirne, 2013
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goriigler beklenti teorileri olarak adlandirilir. Beklenti kiginin davraniginin sonucunun
olacagi inancini ifade eder. Baska bir deyise gore isverenin sonuca ulagmasinin,

isvereni sonuca gotiirme ihtimaline dair yorumlarini yansitmaktadir. ***

Vroom bu teoride is tatminini olusturan unsurlar ve sonuglar tlizerinde
durmustur. Tatmin ve performans arasindaki iliskiyi ayni paralelde incelemistir.
Vroom’a gore kisinin bir sonucu elde etmek i¢in isteginin olmasi gdsterilen ¢aba ve
sonug icin yonlendirecektir ve 0 sonucu elde etmeye tesvik edecektir. Bu sekilde
yiiksek performans saglanip, is tatmini elde edilmis olacaktir. Saglanan yiiksek is

tatmini bireylerin daha dzverili calismasim saglayacaktir.'%?

Vroom motivasyonu bireylerin goniillii olarak alternatif eylemler arasindan
secim oldugunu ifade etmektedir. Kisilerin beklentilerinde ii¢ farkli parametre

incelenir: 1%

v' Bireysel yeterlilik; kisinin beklentiler dogrultusunda kendindeki yeterliligi
gormesidir.

v Hedef zorlugu; hedefleri ulasilmak i¢in zor yerlere koymak ulasilmaya dair
olan inanglar1 diisliriir ve beklentiyi azaltir.

v’ Hissedilir kontrol; bireyin siiregteki beklentiyi belirli bir diizeyde kendi
kontroliinde oldugunu hissetmesi gerekmektedir. Kontrol disinda olan olaylar

beklentigi diigiiriir.

Giintimiizde de yoneticilerin bu kurami dikkate alip c¢alisanlar1 beklentiler
dogrultusunda giidiilemesi gerekmektedir. Ornegin maddi yonden iyi olan bir
calisanin maas zammi yerine terfi ya da takdir edilmesi daha motive edici bir segenek

olabilir.

1.2.2.3. Esitlik Teorisi

Teori J.Stacy Adams tarafindan gelistirilmistir. Esitlik teorisinin temel fikri

caliganlarin is ortaminda esit sekilde davranilma arzusunda olmalar1 ve bunun

101 Siileyman Tiirkel, “Yoneticinin Temel Sorunu: Ucret Calisanlari Hangi Sartlarda Tesvik Eder”,
Amme Idaresi Dergisi, 2001

102 Ayse Giil Béliikbasi, Dina Cakmur Yildirtan, “Yerel Yonetimlerde Is Tatminini Etkileyen
Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik Alan Arastirmast”, Marmara Universitesi LILB.F Dergisi, Cilt
27, Sayr 2, ss. 345-366, 2009

193 Sadi Everen Seker “Beklenti Teorisi” ,Ybs Ansiklopedisi, Cilt 1, Say1 3, 2014
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motivasyonlar1 etkilemeleridir. Teoriye gore bireyin tatmin olmasi ve is basarisi
calistig1 ortamdaki esitliklere veya esitsizliklere baglidir. Adams’a gore birey isteki
gosterdigi ¢aba ve bunun sonuclarim1 c¢aligma arkadaslarinin gosterdigi caba ve
sonuglarla karsilastirir. Bu karsilastirma kisilerin gayretlerini ve sonuglarini

barindiran oran olugturmasi ile gerceklesir. 104

Adil, esit davranmak ve davranilmak c¢ogu birey i¢in vazgegilmez bir
degerdir. Calisma hayatinda esitlik bireylere ancak basari, diriistlik ve kidem
esasma gore dagitilmasi ile olur. Beklentileri karsisinda odiillendirilen bireyin

calisma motivasyonu daha artar. °

Yoneticiler ¢alisanlarin elde ettikleri ve elde olanlar1 karsilagtirdigini bilmeli
ve ona gore davranmalidir. Her ¢alisana esit mesafede hak ettigi statii ve saygiy1
vermelidir. Eger calisanlar arasinda ddiillendirmeler de esitsizlik olursa motive
bozulur ve ig verimi azalir. Bu sebep ile yoneticiler esitlik duygusunu kullanarak

: : 1
dengeli davranip motivasyonu artirirlar.'*

1.2.2.4. Amacg Teorisi

Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilmistir. Teoride One siiriilen
fikir davranigin temel nedeni bireylerin bilingli amag ve niyetlerinde oldugudur. Kisi
ise baglamasindan itibaren amacina varincaya kadar ¢alisir Bu modelde niyetler 6zel
bir anlam tagimaktadir. Ayrica davraniglart giidiileyenlerin de bilingli amaglar oldugu
belirtilmistir. Yani is yerlerinde orgiitsel amaglar1 gerceklestiren tepki ve davraniglar

kisilerin amaclaria uygun algilama ve yargilama siireclerine baglidir. 107

Bu teoriye gore, kisilerin belirledikleri amaglar motivasyon derecelerini de
belirlemektedir. Yiikse ve ulasmasi zor amact olan kisiler, elde etmek daha kolay
olan amaclar belirleyen kisilere gore daha yiiksek performans gosterir ve daha

motive olurlar. Locke’ye gore amaclari belirlemede ii¢ 6zellik vardir. Bunlar;'%®

194 Orkun Sen, “E-Sertifika Programlarmin Cahsan Motivasyonuna Etkisi”, (Eskisehir
Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), 2010,
Eskisehir

1% Salih Giiney, Davrams Bilimler Kitab1, 3.Baski Nobel Yayin Dagitim, Ankara

1% {smet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kariyer Yaymcilik, istanbul, s. 364, 2004
1o7 Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri Kitabi, 5. Baski, Beta Yayimn Evi, s. 366, 2000

1% fsmail Efil, Y6netim ve Organizasyon Kitab1 ,8.Baski, Alfa Aktiiel, S. 347, 2006
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v Amaglarin  belirginligi(acikligl); amacin sayisal Olciilebilirligini
derecelendirir.

v Amaglarin giigliigii; amagclar1 elde etmede yeterlilik derecesini veya ne
diizeyde is basariminda bulunacagidir.

v Amaglar1 yogunlugu; amaci koyma ve onun nasil ulasilacaginin

belirlenmesidir.

Motivasyon ve amag belirleme arasindaki 6zelliklerden dikkat edilecek bir
hususta amaglarin net olarak belirlenmis olmasidir. Buna 6zen gosterilirse motive
etme konusunda onemli kazanimlar elde edilmis olur. Motivasyon faktoriiniin
basarty1 etkilenmesindeki en Onemli etkenler bireylerin amaclar1 ve niyetleridir.
Baska bir deyisle insanlarin belirledikleri amagclar onlarin davraniglarini yonlendirir.
Kisi biitiin enerjisini belirledigi amaca yé')nlendirir.109

Bu teori calisma ortaminda kisileri degerlendirmek ve kigisel amaclarini
oOrgiitsel amaglarla birlestirme yoniinden yoneticilere yararh ve ¢oziim odakli ipuglar
verir. Sonug olarak yoneticinin 6n gordiigli amagclar ile kisilerin belirledikleri amaglar

arasinda uyumluluk olmalidir. Bunda astlarinda katkis1 istenmelidir."*°

1.3. Ameliyathane Hemsirelerinde Motivasyon

Glinlimiizde tiim meslek gruplarinda oldugu gibi saglik hizmetlerinde
hemsirelik alaninda da motivasyona 6nem verilmeye baslanmistir. Motivasyon
kuramlar1 denenmekte ve hangi kuramin faktorlerinin etkili oldugu belirlenmeye

calisiilmaktadir.

Hastanelerde saglik hizmetlerinde emek ve yogun teknoloji gerektiren
hizmetler sunulmaktadir. Bu hizmetleri de sunan calisan olarak sayica en fazla
hemsire grubudur. Hemsirelerin motivasyonlarinin iyi tutulmas: verilecek

hizmetlerin de basarisini etkilemektedir.***

199 zkan Tiitiincii, Deniz Kiigiikusta, “Organizasyonda Bireyler Tutum, Davrams Ve
Motivasyon”, 2.Uluslararas: Katilimli Sterilizasyon Konferansi, 1zmir, 2008

10 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Beta Kitapevi, s. 632, 2000

' Hamidullah Hakmal, Mevliit Karadag, “Hemsirelerin Motivasyon Diizeylerine Etki Eden
Faktorler”, Anadolu Hemsirelik Ve Saghk Bilimleri Dergisi Cilt 3, Say1 15, 2012
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Ameliyathane hemsireleri cerrahi ekiplerin  vazgegilmez c¢alisanlaridir.
Ameliyathane hemsireligi diger birimlerin hemsireliklerinden daha 6zel yetenekleri
ve becerileri olan hemsireliktir. Ameliyathane ortaminda fiziksel 6zellikler, cerrahi
ekibin gerginligi ve ameliyatin seyri bakimindan her an olumsuz bir ortam olusabilir.
Ameliyathane hemsiresinin de bu ortamda moral motivasyon diizeyini dengelemesi
ve is odakli caligmasi beklenir. Bu sebeple ameliyathane hemsirelerinde 6zel

motivasyon kuramlari uygulanmah.112

Motivasyonu etkileyen faktorler ekonomik, psikososyal, orgiitsel ve yonetsel
faktorler olarak gruplandirilabilir. Ameliyathane hemsirelerinde de ekonomik
sorunlar disinda psikososyal, oOrgiitsel ve yoOnetimsel sorunlart ¢ézmek miimkiin
olabilir. Bu sorunlar1 ¢6zmenin en énemli faktorii yonetici hemsirelerin motivasyonu
etkileyen faktorleri bilmesi gerekmektedir. Bu yonde calistigt hemsire ekibini
yonlendirebilir ve motivasyonu yiiksek, caligma verimi artmig bir ekip ile ¢aligsmis

olurlar.

Y2 Zerrin Kavakli “Ameliyathanede Calisan Hemsirelerin Motivasyon Diizeylerinin Incelenmesi”

Acibadem Hemgirelik Dergisi Say1 42, 2012
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DORDUNCU BOLUM

AMELIYATAHENE YONETICi HEMSIRELERININ LIDERLIK
DAVRANISLARININ CALISAN HEMSIRELERIN MOTiVASYONLARINA
ETKIiSINE YONELIK ANKET UYGULAMASI

1. ANKET UYGULAMASININ YONTEMIi

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma; hastanelerin ameliyathanelerinde ¢alisan yonetici hemsirelerin
liderlik davraniglarinin ¢alisan hemsirelerin motivasyonlarina etkisini incelemek

amaci ile planlanmustir.

1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Istanbul ilinin Avrupa bélgesinde yer alan iki {iniversite
hastanesi, bir egitim arastirma hastanesi ve iki 6zel hastane olmak tiizere toplam bes
hastanenin ameliyathanelerinde gorevli yonetici ve c¢alisan hemsirelerden
olusturuldu.(N=150) Arastirmanin Orneklemi ise evrenden secilen ameliyathane
hemsireleridir. Arastirma da hedeflenen sayiya ulasilamadi. Sebebi hemsirelerin
vardiyal1 ¢aligmasi, izin durumlarinin olmasi(rapor, dogum izni, yillik izin) ve anket

doldurmay1 kabul etmemeleridir. Toplam doldurulan anket 120 tanedir.

1.3.Arastirmamin Sinirhiliklar

Arastirma hastanelerin ameliyathanelerinde c¢alisan hemsireler tarafindan
yapilmas1 planlanmistir. Fakat uygulama silirecinde ameliyathanelerde hemsire
statiisiinde calisan derlenme hemsiresinin(N=8), saglik memurunun(N=4) goérev
yaptigi  belirlenmistir.  Ameliyathane hemsgirelerinden  olusmasi  planlanan
arastirmanin 6rneklemine s6z konusu gruplarda alinmistir. Arastirma Orneklemi ile

siirlandirilamaz ve genellendirilemez.
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2. VERILERIN TOPLANMASI

2.1. Veri Toplama Araclar

Veri toplama araci olarak kisisel bilgi formu, liderlik davranis 6lgegi ve

minnesto doyum 6lcegi anketleri kullanilmistir.

2.1.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formunda katilimcilarin kisisel Ozelliklerine uygun sorular
sorulmustur. Calisan hemsirelerin yasi, calisma yili, ameliyathanede c¢alismay1

isteyerek secip segcmemesi gibi 11 adet soru icermektedir.

2.1.2. Liderlik Davrams Olgegi

Veri toplama araglarinda ikinci olarak liderlik davranis 6l¢egi kullanilmastir.
Olgek Ekvall ve Arvonen tarafindan 1991 yilinda gelistirilmistir. Olgekte 36 madde
kullanilmistir. Maddelerin puanlandirilmas1 Likert tipi 5°’li derecelendirme ile
yapilmistir. Liderlik davranis 6l¢cegi Tiirk¢eye Tengilimoglu tarafindan uyarlanmaistir.
Olgekte ii¢ alt boyut bulunmaktadir. Alt boyutlar; is goren odakl liderlik, gorev
odakli liderlik ve degisim odakli liderliktir.

2.1.3. Minnesota Doyum Olgegi

Minnesota doyum olcegi Weiss ve arakadaslar1 tarafindan 1967 yilinda
gesiltirilmistir. Olgegin uzun formiilii 100 ifadeden olusmaktadir. Kisa formunda
igsel ve digsal doyumu kapsayan 20 ifade yer almaktadir. Kisa formunda genel
tatmin i¢sel ve digsal tatmin puanlart elde edilir. Minnesota doyum Olgegi 1-5
arasinda puanlanan 5°1i likert tipli bir 6lgektir. Olgegin alt boyutu olan igsel doyumda
takdir edilme, terfi alma, i sorumlulugu ve gorev degisikligi gibi isin issel niteligini
sorgular. Digsal doyumda kurum politikasina, caligma arkadaslari ve astlarla olan

uyuma ve denetim sekline dikkat edilir.

45



2.1.4. Verilerin analizi

Arastirma sonucu clde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social
Sciences ) programi kullanilarak analiz edilmistir. Hipotez testi olarak Non-
paramedik testlerden olan Kruskal Wallis H-testi, korelasyon analizi ve Mann
Whitney U testi yapilmistir. Arastirmada veriler yilizde degerler ele alinarak
yapilmustir.
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3. BULGULAR

3.1. Katimecilari Cahstiklar1 Kurumlara Gére ve Kisisel Ozelliklerine
fliskin Bulgularin Dagilim

Katilimcilarin ¢alistiklart kurumlara gore dagilimlar: tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 6. Katihmcilarin Cahstigin Kurumlara Gore Dagilimlar: ( N= 120)

Calisilan Kurumlar N %
Universite hastanesi 85 70,8
Egitim arastirma hastanesi 19 15,8
Ozel hastane 16 13,3
Toplam 120 100,0

Tablo 6’da arastirmadaki katilimeilarin ¢alistiklar: kurumlara gore dagilimlart
yapilmstir. Dagilima gore hemsirelerin % 70,8’isinin  ( N=85) iiniversite
hastanesinde, %15,8’inin ( N= 19) egitim arastirma hastanesinde , %13,3’iiniin

(N=16) ozel hastanesinde ¢aligtig1 belirlenmistir.

Ozel hastane

13%

Universite

egitim arastirma hastanesi
hastanesi 71%
16%

Sekil 3: Katihmecilarin ¢ahstiklar kurumlara gore dagilim
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Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarin Kisisel Ozellik Bulgularimin Dagilim

Kisisel 6zellikler N %
Yas 20 yas alt1 3 2,5
20-25 14 11,7
26-30 33 27,5
31-35 23 19,2
35 yas iistii 46 38,3
Cinsiyet Kadin 106 86,7
Erkek 14 12,5
Medeni durum Evli 71 59,2
Bekar 48 40,0
Mezun olunan okul Meslek lisesi 10 8,3
On lisans 10 8,3
Lisans 63 52,5
Yiiksek 37 30,8
lisasns
Mezun olunan boliim Hemsirelik 90 75,0
Saghk 10 8,3
memuru
Ebelik 18 15,0
Toplum 1 8
sagligi
Diger 1 .8
Ameliyathanede galismay1 Evet 98 81,7
isteyerek mi sectiniz? Hayir 22 18,3
Ameliyathanede c¢alisma 1 yildan az 10 8,3
yiliniz? 1-5yl 25 20,8
6-10 yil 38 31,7
11-15 yil 21 17,5
15 yildan 26 21,7
fazla
Caligma sekliniz? Stirekli 54 45,0
giindiiz
Stirekli gece 8 6,7
Vardiyah 58 48,3
Gorev yerinizi degistirmek Evet 11 9,2
istiyor musunuz? Hayir 108 90,0

Tablo 7°de ameliyathanede ¢alisan hemsirelerin % 38,3’ liniin (n=46) 35 yas
istii oldugu, %86,7’sinin(n=104) kadin, %59,2’sinin(n=71) evli, %52,5(n=63) lisans
mezunu, %75,0’inin (n=90) hemsire, %81,7’sinin(n=98) ameliyathanede c¢aligmay1
istemesi, %31,7’sinin(n=38) ameliyathanede ¢alisma yilinin 6-10 yil oldugu,
%48,3’(58) Uniin vardiyali olarak c¢alistigi, %90,0’1nin(n=108)goérev yerlerini

degistirmek istemedigi saptanmigstir.

Arastirmanin ¢ogunlugunu kadin, ameliyathane hemsiresi ve lisans mezunu
hemsireler olusturmaktadir. Sonuglar iilkemizde hemsirelik mesleginin kadinlar
tarafindan daha ¢ok tercih edildigini gostermektedir. Katilimcilarin gorev yerlerini
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degistirmek istememeleri ameliyathane de memnun ve istekli calistiklarini

distindiirmektedir.

3.2. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslarinin Kisisel Ozelliklere
Gore Degerlendirilmesi

Aragtirmadaki  katilimcilarin = ameliyathane  yoOnetici  hemsirelerinde

algiladiklar1 liderlik davranislarinin  kisisel ozelliklere gore degerlendirmeleri

asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 8.Liderlik Davrams Olceginde; Alt Boyutlar ile Cahsilan Kurumlarin
Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar Calisilan N Ortalama KW p Anlamhhiklar
kurum

Is goren odakli liderlik | Universite 85 53,61 17,281 | 0,000 | 0,000<0,05
hastanesi Anlaml
Egitim aragtirma 19 61,19
hastanesi
Ozel hastane 16 92,63

Gorev odakli liderlik Universite 85 64,04 0,012
hastanesi 8,827 0,12>0,05
Egitim aragtirma 19 62,03 Anlamsiz
hastanesi
Ozel hastane 16 36,25

Degisim odakli Universite 85 61,52 0,713

liderlik hastanesi
Egitim aragtirma 19 57,92 0,677 0,713>0,05
hastanesi Anlamsiz
Ozel hastane 16 54,25

Tablo 8’de aragtirmaya katilanlarin i géren odakli alt boyut ortalamalari ile
calisilan kurumlar arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel
olarak anlamlilik bulunmustur.(KW 17,281; p=0,000<0,05) anlamliligin hangi
kurumdan kaynaklandigmin bulmak icin Mann Whitney U-testi yapilmistir. Ozel
hastanelerde c¢alisan hemsirelerin ortalamasi (ort=78,56) iiniversite hastanelerinde
calisan hemsirelerin ortalamasindan ( ort=45,81) daha yiiksektir.( MW U=239,000;
p=0,000<0,05). Ozel hastanelerde ¢alissan hemsirelerin is gdren odakli ortalamalari
(ort=22,56) hemsirelerin
ortalamalarmdan(ort=13,00) daha yiiksektir. (MW U=63,000; p=0,004>0,05) Ozel

egitim arastirma hastanelerinde calisan
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hastanede calisan (n=16) hemsireler yoneticilerinin liderlik davraniglarini daha
olumlu algilamaktadir. Yoneticilerinin astlari ile iletisimlerinin saygili ve adil oldugu
gorlsiinii  bildirmislerdir. Diger iki hastane de bunun sebebi olarak yonetici
hemsirelerin egitim ve deneyimlerine bakilmaksizin bir iist yonetim tarafindan

atanmalar1 oldugu diistiniilmektedir.

Katilimcilarin  gorev odakli liderlik puanlart ile c¢alistiklari kurumlar
arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonug istatistiksel olarak anlamsizdir.
(KW 8,827; p=0,012<0,05).

Katilimeilarin degisim odakli liderlik puan ortalamalart ile calisgtiklart
kurumlar arasindaki farka bakilmistir. Istatiksel olarak calisilan kurumlar arasindaki

fark anlamli degildir. ( KW 0,667; p=0,713>0,05)

Tablo 9.Liderlik Davrams (")lg:eginde; Alt Boyutlar ile Yas Arahiklarinin
Degerlendirilmesi (N=120)

Alt Boyutlar Yas N Ortalama KwW p Anlamhliklar
Araliklan
20 yas alt1 4 79,00
) o 20-25 15 64,71
Isgdren odakli liderlik 2630 32 5031 3,941 | 0,414 | 0,414>0,05
31-35 23 61,78 Anl
35 yas istii 46 61,89 flamstz
20 yas alt1 4 79,00
2025 144|559 0,280>0,05
Degisim odakli liderlik 26-30 32 63,78 1,908 | 0,280 | Anlamsiz
3185 23 58,09
35 yas listii 16 57.04
Gorev odakli liderlik 20 yas alt1 4 62,67
20-25 15 41,79
26-30 32 65,78 5071 | 0,753 | 0,753>0,05
31-35 23 57,52 Anlamsiz
35 yas ustii 46 61,30

Tablo 9’da arastirmaya katilanlarin is goren odakli liderlik ortalamalar: ile

yas araliklarinin arasindaki anlamliligi degerlendirilmistir. Yapilan kruskall wallis
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H-testi sonucunda yas araligi ile is goren odakli liderlik boyutunun arasinda
anlamlilik yoktur. (KW: 3,941; p=0,414>0,05)

Katilimcilarin degisim odakli liderlik puanlar1 ile yas araliklar1 arasindaki
anlamlilik degerlendirilmistir. Sonuglara bakildiginda gruplar arasinda istatiksel
olarak anlamlilik yoktur. (KW: 1,908; p=0,280 >0,05)

Katilimeilarin gorev odakli liderlik puanlari ile yag araliklari arasindaki
anlamlilik degerlendirilmistir. Sonuglara bakildiginda gruplar arasinda istatiksel
olarak anlamlilik yoktur. (KW: 5,071; p=0,753>0,05)

Tablo 10.Liderlik Davrams Olceginde; Alt Boyutlar ile Cinsiyetlerin
Degerlendirilmesi (N=120)

Alt Cinsiyet | N | Ortalama KW P Anlamhliklar

boyutlar

Is goren | Kadin 106 | 57,88 1,982 0,159 0,159>0,05
Odakll Erkek 14 71’57 Anlam51z
Gorev Kadin 106 | 59,51 0,000 0,993 0,993>0,05
odakli Erfkek 14 | 5943 Anlamsiz
Degisim | Kadin 106 | 58,39 0,917 0,338 0,338>0,05
odakl Anlamsiz

Erkek 14 | 67,71

Tablo 10’da liderlik davranis 6lgeginin is géren odakli cinsiyet ortalamalari
degerlendirilmistir. [statiksel olarak anlaml bir fark yoktur.
(KW:1,982;p=0,159>0,05)

Katilimeilarin gorev odakli alt boyutlar: ile cinsiyet ortalamalarmin farka
degerlendirilmistir. Sonugta istatiksel olarak anlamli bir fark yoktur.(KW:
0,000;p=0,993>0,05)

Katilimcilarin degisim odakli alt boyutlar ile cinsiyet ortalamalarinin farki

degerlendirilmistir.  Sonugta istatiksel olarak anlamli bir fark  yoktur.
(KW:0,917;p=0,338>0,05)

Liderlik davranis 6lgegindeki alt boyutlarin cinsiyetlere gére anlamli bir fark
bulunmamasi; hemsirelik mesleginin hem kadinlar hem erkekler tarafindan aym
algilandigini diistindiirmektedir. Her iki cinsiyet grubu da yonetici hemsirelerini ayni

yonler de elestirmis ya da hakli oldugunu savunmustur.
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Tablo 11. Liderlik Davrams Olceginde; Alt Boyutlar ile Medeni Durumlarin

Degerlendirilmesi. (N=120)

Alt Medeni | N |Ortalama KW P Anlamhhklar
boyutlar |durum
is géren Evli 72 62,79 1,590 0,207 0,207>0,05
odakli Bekar |48 54,71 Anlamsiz
Gorev Evli 72 62,81 1,618 0,203 0,203>0,05
odakl Bekar |48 54,67 Anlamsiz
Degisim Evli 72 63,24 2,063 0,151 0,151>0,05
odakl1 Anlamsiz
Bekar |48 54,04

Tablo 11°de arastirmaya katilanlarin is géren odakli alt boyutlari ile medeni

durumlart  degerlendirilmistir.  Sonug¢ istatiksel agidan anlamli  degildir.
.(KW1,590;p=0,207>0,05)
Katilimcilarin ~ gérev  odakli alt boyutlar1 ile medeni durumlar

degerlendirilmistir. Sonug istatiksel olarak anlamli degildir. (KW1,618;p=0,203
>0,05)

Katilmeilarin -~ degisim odakli alt boyutlar1 ile medeni durumlar
degerlendirilmistir. Sonug istatiksel olarak anlamli degildir.(KW2,063;p=0,151

>0,05)

Arastirmada hemsirelerin medeni durumlarinin alt boyutlarda farklilik
gostermedigi ve bir anlamlilik bulunmadigir bulunmustur. Ameliyathane hemsireleri
yoneticilerinin liderlik davraniglarimi medeni durumlart gruplarma gore ayrim

yapmaksizin algilamaktadirlar.
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Tablo 12. :Liderlik Davrams Olceginde; Alt Boyutlar ile Mezun Olunan
Okullarin Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar Mezun olunan N Ortalama KW P Anlamhliklar
okullar
Meslek lisesi 10 88,60
Is goren odakli On lisans 10 52,95 9,331 | 0,025 0,025<0,05
liderlik Lisans 63 54,40 Anlaml
Yiiksek lisans 37 63,15
Meslek lisesi 10 64,20
On lisans 10 66,35 1,991 | 0,574 0,574>0,05
Degisim odakl Lisans 63 55,74 Anlamsiz
liderlik Yiiksek lisans 37 64,26
Meslek lisesi 10 53,00
Gorev odakli On lisans 10 57,55 1,909 | 0,592 0,592>0,05
liderlik Anlamsiz
Lisans 63 57,82
Yiiksek lisans 37 66,20

Tablo 12’de katilimcilarin ig goéren odakli liderlik ortalamalari ile mezun
olunan okullar1 arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonug istatiksel olarak
anlamhidir. (KW:9,331; p=0,025<0,05) Anlamliligin hangi okullarin mezunlarindan
kaynaklandigin1 bulmak i¢in Mann Whitney U-testi yapilmistir. Meslek lisesi
mezunlarinin 15 goren odakli ortamlarmin (Ort=13,60) 6n lisans mezunlarinin
ortalamalarindan (ort=7,40) daha yiiksektir. .( MW U=19,000; p=0,019<0,05).
Meslek lisesi mezunlarmin is goren odakli ortalamalarinin (ort=53,40) lisans
mezunlarinin  ortalamalarindan(ort=33,77) daha yiiksektir. (MW U=141,000;
p=0,006<0,05) Egitim diizeyi arttik¢a yoneticinin davraniglarinin sorgulandigi ve
daha profesyonel bakildigi1 diisiiniilmektedir. Hemsirelikte egitim ile birlikte gorev

sinirlart ve beklentiler daha anlasilirdir.

Katilimcilarin degisim odakli liderlik ortalamalart ile mezun olunan okullar
arasinda bir fark olup olmadigina bakilmistir. Sonuglara bakildiginda gruplar

arasinda anlamsiz bir fark bulunmustur. (KW:1,991; p=0,574 >0,05)
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Katilimeilarin goérev odakli liderlik ortalamalari1 ile mezun olunan okullar
arasinda bir fark olup olmadigina bakilmistir. Sonuglara bakildiginda gruplar

arasinda anlamsiz bir far bulunmustur. (KW:1,909; p=0,592 >0,05)

Tablo 13.Liderlik Davrams Ol¢eginde; Alt Boyutlar ile Meslek Gruplarinin
Degerlendirilmesi (N= 120)

Alt boyutlar Meslek N Ortalama KW P Anlamhliklar
gruplar
Hemsirelik 89 64,04
Is goren odakli Saglik 10 67,30 2,098 |0,718 | 0,718>0,05
liderlik memuru Anlamsiz
Ebelik 18 53,17
Toplum saghig | 2 46,50
Diger 1 31,00
Hemsirelik 89 58,93
b Saglik 10 70,80 0,785>0,05
Degisim odakli memuru 1,731 | 0,785 | Anlamsiz
liderlik Ebelik 18 50,33
Toplum sagligi | 2 79,50
Diger 1 40,00
Hemsirelik 89 62,98
Saglik 10 51,30
memuru
Gorev odakl: liderlik Ebelik 18 48,83 3,724 | 0,445 | 0,445 >0,05
Toplum saglig1 | 2 57,50 Anlamsiz
Diger 1 85,00

Tablo 13’de katilimcilarin is goren odakli liderlik ortalamalari ile mezun

olduklar1 boliimler arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel

bir anlamlilik yoktur.(KW:2,098;p0,718>0,05)

Katilimcilarin  degisim odakli liderlik ortalamalar1 ile mezun olduklar:
boliimler arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel anlamlilik
yoktur. (KW:1,731;p0,785>0,05)

Katilimcilarin gérev odakli liderlik ortalamalari ile mezun olduklari boliimler
arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel anlamlilik yoktur.

(KW:3,724;p0,445>0,05)
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Tablo 14.Liderlik Davrams Olgeginde; Alt Boyutlar ile Ameliyathanede
Cahsmay Isteyerek Secme Durumlarinin Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar Grup N Ortalama KW P Anlamhhklar
is goren odakli | Evet 98 58,42 1,106 0,293 0,293>0,05
Hayir | 22 66,98 Anlamsiz
Gorev odakl Evet 98 60,47 0,097 0,755 0,755>0,05
Hayir | 22 57,93 Anlamsiz
Degisim odakli | Evet 98 62,11 1,963 0,161 0,161>0,05
Anlamsiz
Hayir | 22 50,70

Tablo 14’°de c¢alismaya katilanlarin is goren odakli ortalamalar ile
ameliyathane de c¢alismay1 isteyerek se¢me durumlart arasindaki anlamlilik
degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel olarak anlamlilik yoktur. (KW:1,106;
p=0,293>0,05)

Katilimcilarin  goérev odakli ortalamalari ile ameliyathanede ¢alismay1
isteyerek secme durumlari arasindaki anlamliliklar degerlendirilmistir. Sonug olarak

istatiksel olarak anlamlilik yoktur.(KW: 0,097; p=0,755>0,05)

Katilimcilarin - gérev  odakli ortalamalarinin  ameliyathanede ¢aligmayi
isteyerek se¢me durumlart degiskenine gore anlamli bir fark olup olmadigina
bakilmistir. Yapilan test sonucunda istatiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamistir.(KW:1,963; p=0,161 >0,05)

Calismada ameliyathane hemsirelerinin ameliyathanede ¢aligmaktan memnun

olduklar1 ve ameliyathanede ¢alismay1 kendilerinin istedigi ortaya ¢ikmuistir.
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Tablo 15.Liderlik Davrams Ol¢eginde; Alt Boyutlar ile Ameliyathanede
Cahsma Yillarinin Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar Calisma N Ortalama KW P Anlamhhiklar
yillar
. 1 yildan az 10 64,35 2,376 | 0,667 | 0,667>0,05
Is goren odakl liderlik 1-5 yil aras: 25 65,46 Anlamsiz
6-10 yil aras1 | 38 55,47
11-15 yil aras1 | 21 54,29
15 yildan fazla | 26 64,13
1 yildan az 10 73,05 5,072 | 0,280 | 0,280>0,05
.. Sy 1-5 il arasi 25 68,90 Anlams1z
Degisim odakl liderlik 6-10 yil arast 38 50,18
11-15 yil aras1 | 21 51,48
15 yildan fazla | 26 54,48
Gorev odakli liderlik 1 yildan az 10 65,85 2,071 | 0,723 | 0,723>0,05
Anlamsiz
1-5yilaras1 | 25 53,22
6-10 yil aras1 | 38 64,82
11-15 yil aras1 | 21 59,10
15 yildan fazla | 26 58,13

Tablo 15 ‘de liderlik alt boyutlarindan is goren odaklilik ortalamalar ile
anlamlilik

(KW:

calismaya katilanlarin ameliyathanede calisma yillar1 arasindaki

degerlendirilmistir. istatiksel  olarak  anlamlilik  yoktur.

2,376;p=0,667>0,05)

Sonugcta

Liderlik alt boyutlarinda degisim odaklilik ortalamalar1 ile ¢aligmaya
katilanlarin ameliyathanede ¢alisma yillar1 arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir.

Sonugta istatiksel olarak anlamlilik yoktur. (KW: 5,072;p=0,280 >0,05)

Liderlik alt boyutlarinda gorev odaklilik ortalamalar1 ile ¢alismaya
katilanlarin ameliyathanede ¢aligma yillar1 arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir

Sonug olarak istatiksel anlamlilik yoktur. (KW2,071;p=0,723 >0,05)
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Tablo 16.Liderlik Davrams Ol¢eginde; Alt Boyutlar ile Ameliyathanede
Calisma Sekillerinin Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar Calisma N Ortalama KwW P Anlamhhk
sekilleri
is goren odakli Siirekli 54 59,82 0,281 | 0,869 | 0,869>0,05
glindiiz Anlamsiz
Stirekli gece 8 54,13
Vardiyal 58 60,99
Gorev odakl Siirekli 54 64,29 1,532 | 0,465 | 0,465>0,05
giindiiz Anlamsiz
Siirekli gece 8 55,88
Vardiyal 58 56,52
Degisim odakli Surekli 54 66,90 5,606 | 0,061 | 0,061>0,05
giindiiz Anlamsiz
Stirekli gece 8 39,63
Vardiyal 58 56,32

Tablo 16 ‘da liderlik alt boyutlarindan is goren odaklilik ortalamalar ile
caligmaya katilanlarin ameliyathanede c¢alisma sekilleri arasindaki anlamlilik
degerlendirilmistir. Sonu¢ olarak istatiksel olarak anlamlililk yoktur. (KW
0,281;p=0,869 >0,05)

Liderlik alt boyutlarinda gorev odaklilik ortalamalari ile c¢alismaya
katilanlarin ~ ameliyathanede  calisma  sekillerinin  arasindaki  anlamlilik
degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel olarak anlamlilik

yoktur.(KW1,532;p=0,465>0,05)

Liderlik alt boyutlarinda degisim odaklilik ortalamalar1 ile caligmaya
katilanlarin ~ ameliyathanede  calisma  sekillerinin  arasindaki  anlamlilik
degerlendirilmistir.  Sonu¢  olarak istatiksel acidan  anlamlilik  yoktur.

(KWS5,606;p=0,061>0,05)
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Tablo 17.Liderlik Davrams Olceginde; Alt Boyutlar ile Gorev Yerini
Degistirmek Isteme Durumlarinin Degerlendirilmesi (N=120)

Altboyutlar | Grup | N | Ortalama KW P Anlamhhklar
is goren Evet | 11 59,05 0,002 0,963 0,963>0,05
odakl Hayir | 109 59,55 Anlamsiz
Gorev odaklt | Evet | 11 58,68 0,007 0,934 0,934>0,05
Hayir | 109 59,58 Anlamsiz
Degisim Evet | 11 47,32 1,541 0,214 0,214>0,05
odakl1 Anlamsiz
Hayir | 109 60,75

Tablo 17 ‘de liderlik alt boyutlarindan is goren odaklilik ortalamalari ile
caligmaya katilanlarin gorev yerlerini degistirmeyi isteme durumlart arasindaki
anlamlilik degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel olarak anlamlilik yoktur.(KW

0,002;p=0,963 >0,05)

Liderlik alt boyutlarinda gorev odaklilik ortalamalar1 ile ¢alismaya
katilanlarin goérev yerlerini degistirmeyi isteme durumlari arasindaki anlamlilik
degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel olarak anlamlilik

yoktur.(KW0,007;p=0,934 >0,05)

Liderlik alt boyutlarinda degisim odaklilik ortalamalar1 ile calismaya katilanlarin
gorev  yerlerini  degistirmeyt  isteme  durumlarn  arasindaki  anlamlilik
degerlendirilmistir.  Sonu¢  olarak  istatiksel olarak  anlamlilbik  yoktur.

(KW1,541;p=0,214 >0,05)

3.3. Ameliyathane Hemsirelerinin Motivasyonlarimin Kisisel
Ozelliklerine Gore Degerlendirilmesi

Ameliyathane hemsirelerinin motivasyonlar1 kisisel 06zelliklerine gore

degerlendirilmeleri asagidaki tablolarda gosterilmistir.

58




Tablo 18.Motivasyon Olceginde; Genel ve Alt Boyutlar ile Calisilan Kurumlarin
Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar Calisilan N Ortalama KW P Anlamhliklar
Kurum
Igsel doyum Universite 85 55,19 21,694 | 0,000 | 0,000<0,05
Egitim arastirma 19 52,55 Anlamli
Ozel hastane 16 98,13
Universite 85 60,17 0,982>0,05
Egitim arastirma 19 60,76 0,036 | 0,982 | Anlamsiz
Digsal doyum Ozl hastane | 16 | 61,94
Universite 85 65,41
Genel doyum Egitim aragtirma 19 60,92 11,026 | 0,003 | 0,003<0,05
Ozel hastane 16 33,94 Anlamli

Tablo 18’de motivasyon Olcegi genel alt boyutlarindan igsel doyum ile
calisilan kurumlara arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonug¢ olarak istatiksel
olarak anlamlilik bulunmustur. (KW 21,694;p=0,000<0,05) Bulunan anlamliligin
hangi kurumda calisan katilimcilardan oldugunu belirtmek icin gruplar arasinda
Mann Whitney U testi yapilmistir. Ozel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin icsel
doyumlar1 ( ort=81,94) {iniversite calisan hemsirelerin( ort=45,18) i¢sel doyum
ortalamalarimdan daha fazladir. Ozel hastanede ¢alisan hemsirelerin  igsel
doyumlari(ort=55,21) egitim hastanelerde(ort=38,41) ¢alisan hemsirelerin igsel

doyumlarindan daha fazladir.(MW U =185,000;p=0,000<0,05)

Katilimcilarin digsal doyumlart ile ¢alistiklart kurumlar arasindaki anlamlilik

degerlendirilmistir. Sonugcta istatiksel olarak anlamlilik

(KW:0,036:p=0,982>0,05)

yoktur

Katilimeilarin genel doyumlar ile galistiklart kurumlar arasindaki anlamlilik

degerlendirilmistir. istatiksel olarak anlamlilik vardir.

(KW:11,026;p=0,003<0,05) Farkliliklarin hangi kurumda c¢alisan hemsirelerden

Sonugta

kaynaklandigin1 ayirmak icin Mann Whitney testi uygulanmstir. Ozel hastanede
calisan hemsirelerin genel doyumlar1 (ort=72,86) iiniversite hastanelerinde ¢alisan

hemsirelerin genel doyumlarinda (ort=56,08) daha fazladir. Ozel hastanelerde ¢alisan
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hemsirelerin genel doyumlari(ort=64,02) egitim arastirma hastanesinde ¢alisan

hemsirelerin genel doyumlarindan(ort=34,87) daha fazladir.

Ozel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin motivasyonlar1 genel olarak diger iki
kurumda ¢alisan hemsirelerden daha yiiksektir. Bunun sebebi olarak 6zel
hastanelerin fiziki olarak sunduklari imkanlarin daha fazla olmas1 diisiiniilmektedir.
Diger hastanelerin ameliyathanelerinde 6zel hastanelere oranla daha kisitli malzeme
ve ortam bulunmaktadir. Hemsirelerden eldeki imkanlar gozetmeksizin daha yiiksek
performanslar beklenir. Bu durumunda hemsirelerin ise karst motivasyonlarinin

olumsuz yonde algilamalarina sebep oldugunu diistindiirmektedir.
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Tablo 19.Motivasyon Ol¢eginde; Genel ve Alt Boyutlar ile Yas Araliklarinin
Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar Yas N Ortalama KW P Anlamhhklar
Araliklan
20 yas alt1 3 77,83
Igsel doyum 20-25 14 73,64 3,907 |0,419 |0,419>0,05
26-30 33 56,95 Anlamsiz
31-35 24 54,17
35 yas iistii 46 59,78
20 yas alt1 3 56,17
20-25 14 57,57 0,678>0,05
Digsal doyum 26-30 33 | 5326 2,315 | 0,678 | Anlamsiz
31-35 24 62,30
35 yas listii 46 64,67
20 yas alt1 3 46,17
20-25 14 38,57
Genel 480 26-30 33 70,71
31-35 24 67,96 10,988 | 0,026 | 0,026<0,05
35 yas Ustii 46 55,76 Anlamli

Tablo 19°da motivasyon 6lcegi genel alt boyutlarindan igsel doyum ile yas
araliklarinin  anlamliliklar1  degerlendirilmistir. Sonu¢ olarak istatiksel olarak

anlamlilik yoktur.(KW 3,907;p=0,419 <0,05)

Katilimcilarin motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan digsal doyum ile yas
araliklarinin arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Istatiksel olarak anlamlilik

yoktur. (KW 2,315 p=0,678>0,05)

Katilimeilarin motivasyon 0Olgegi alt boyutlarinda genel doyum ile yas
araliklarmin anlamliliklar1  degerlendirilmistir. Sonug¢ olarak istatiksel olarak
anlamlilik vardir. (KW 10,988 p=0,026<0,05) Bulunan farkliligin hangi yas
araligindan kaynakladigini bulmak icin Mann Whitney U testi uygulanmistir. Bu
teste gore 26-30 yas arasi katilimcilarin ortalamalart  (ort=19,18) 20 yas alt1
katilimcilardan (ort=11,00) daha yiiksektir. (MW U=27,000 p=0,027<0,05) 26-30
yas arast katilimcilarin  ortalamasi(27,94) 20-25 yas arast katilimcilarinin
ortalamalarindan (ort=14,71) daha yiiksektir. (MW U =101,000 p=0,003<0,05) 26 -
30 yas aras1 katilimcilarin ortalamalar (ort=28,83) 31-35 yas aras1 katilimcilarin yas

ortalamalarindan (28,02) daha yiiksektir. (MW U=368,500 p=0,03<0,05) 26-30 yas
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arast  katilimcilarin  ortalamalar(ort=45,76) 35 yas istii  katilimcilarin

ortalamalarindan (ort=35,87) daha yiiksektir. (MW U=569,000 p=0,027<0,05)

Analiz sonuglarinda 26-30 yas aras1 katilimcilarin genel ¢alisma ortamindan
diizeninden ve yoneticilerinin  davraniglari  bakimindan memnun oldugu
goriilmektedir. 26-30 yas arasi katilimcilarin egitim olarak daha donanimli ve
yenilikleri daha yakin takip ettikleri diisliniilmektedir. Cikan sonuglara gore 26-30
yas arast katilimcilarin daha dinamik islerine daha objektif baktiklar

distiniilmektedir.

Tablo 20. Motivasyon Olceginde; Genel ve Alt Boyutlar ile Cinsiyetlerin
Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar | Cinsiyet N Ortalama KW | P Anlamhhklar
I¢sel doyum Kadin 105 58,94 0,783 0,376 | 0,376>0,05
Erkek 15 67,37 Anlamsiz
Dissal doyum Kadin 105 60,78 0,426 0,755 | 0,755>0,05
Erkek 15 54,57 Anlamsiz
Genel doyum Kadin 105 60,07 0,004 D,161 | 0,161>0,05
Anlamsiz
Erkek 15 59,50

Tablo 20’ de motivasyon Olgegi genel alt boyutlarindan ig¢sel doyum ile
cinsiyetler arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonuglarda istatiksel olarak
anlamlilik yoktur. (KW:0,783 p=0,376>0,05)

Katilimeilarin motivasyon 6l¢egi dissal doyum ortalamalar1 ile cinsiyetler
arasindaki anlamliliklar degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel olarak anlamlilik

yoktur.(KW: 0,426;p=0,755>0,05)

Katilimcilarin motivasyon o6l¢egi genel doyum ortalamalar1 ile cinsiyetler
arasindaki anlamliliklar degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel olarak anlamlilik

yoktur.(KW:0,004;p=0,161>0,05)
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Katilimeilarin cinsiyet farliliklarinin is doyumlarinda bir farklilik olmamasi
giintimiizde artik hemsirelik meslegini yapan kadin erkek herkesin ayni beklentide
oldugu disiindiirmektedir. Hemsirelik meslegi cinsiyet olarak kadinlarin iizerinden

alinip genel bir meslek haline doniismektedir.

Tablo 21.Motivasyon Olceginde; Genel ve Alt Boyutlar ile Medeni Durumlarin
Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar Grup N Ortalama(ort) | KW P Anlamhhk
I¢sel doyum Evli 72 61,58 0,368 | 0,544 | 0,544>0,05
Bekar 48 57,67 Anlamsiz
Digsal doyum Evli 72 63,56 1,879 | 0,170 | 0,170>0,05
Bekar 48 54,73 Anlamsiz
Genel doyum Evli 72 60,42 0,026 | 0,871 | 0,871>0,05
Anlamsiz
Bekar 48 59,38

Tablo 21’de motivasyon Olgeginin genel alt boyutlarindan igsel doyum
ortalamalar1 ile medeni durumlarinin anlamliliklar1 degerlendirilmistir. Sonug olarak

istatiksel olarak anlamlilik yoktur.(KW :0,368;p=0,544>0,05)

Katilimeilarin  motivasyon 0l¢egi genel alt boyutlarindan digsal doyum
ortalamalar1 ile medeni durumlarinin anlamliliklar1 degerlendirilmistir. Sonug olarak

istatiksel olarak anlamlilik yoktur. (KW :1,879;p=0,170>0,05)

Katilimcilarin - motivasyon olgegi genel alt boyutlarindan genel doyum
ortalamalar1 ile medeni durumlarinin anlamliliklar1 degerlendirilmistir. Sonug olarak

istatiksel olarak anlamlilik yoktur. (KW: 0,026;p=0,871>0,05)

Calisan hemsirelerin medeni durumlarinin i motivasyonlarin da etkisi
olabilecegi diislintilmiistiir. Yapilan analizlerde sonucun beklenilen gibi ¢ikmadig
goriilmiistiir. Hemsirelerin 6zel hayatlarindaki farkliliklarini islerine yansitmadiklar

distiniilmektedir.
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Tablo 22.Motivasyon Olceginde; Genel ve Alt Boyutlar ile Mezun Olunan
Okullarin Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar Mezun N Ortalama KW P Anlamhhkla
Olunan Okul
Meslek lisesi 10 94,95
Icsel doyum On lisans 10 | 61,65 11,049 | 0,011 | 0,011<0,05
Lisans 63 | 58,07 Anlamli
Yiiksek Lisans 37 55,01
Meslek lisesi 10 77,15
Digsal doyum On lisans 10 42,65 0,060>0,05
Lisans 63 56,40 7,428 | 0,060 | Anlamsiz
Yiiksek Lisans 37 | 67,80
Meslek Lisesi 10 42,45
On lisans 10 55,85
Genel doyum Lisans 63 59,39
Yiksek Lisans | 37 | 68,53 4,806 | 0,169 | 0,169>0,05

Tablo 22’de motivasyon Olgeginin genel alt boyut ortalamalarinda igsel
doyum ortalamalari ile mezun olduklart okullar arasindaki anlamliliklar
degerlendirilmistir. Sonug olarak istatiksel anlamlilik bulunmustur. Farkliligi bulmak
icin gruplar arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Meslek lisesi mezunlarinin
ortalamalari (ort=13,60) 6n lisans mezunu ortalamalarindan(ort=7,40) daha fazladir.
(MW U=19,000;p0,019<0,05). Meslek lisesi mezunlarinin ortalamalari1 (ort=56,35)

lisans mezunlarinin ortalamalarindan (33,93) daha fazladir.

(MW U=121,500;p=0,002<0,05). Meslek lisesi mezunlarinin ortalamalari
(ort=36,00) yiiksek lisans mezunlarinin ortalamalarindan (ort=20,76) daha
fazladir. (MW U 65,000;p=0,001<0,05). Meslek lisesi mezunlarinin issel doyum
oranlarinin daha anlamli olmasi 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans mezunlar ile
aldiklar1 iicret ve performans andirmanin farkli olmamasi diisiiniilmektedir. Ucret
dagilimi arasinda ¢ok fazla fark olmamasi meslek liselilerin is doyumlarimda

tatminlik oranlar yiiksek tuttugunu diisiindiirmektedir.
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Katilimeilarin motivasyon o6l¢egi genel alt boyutlarindan digsal doyum

ortalamalar1 ile mezun olma durumlart arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir.

Sonugta istatiksel olarak anlamlilik yoktur.(KW: 7,428;p=0,060>0,05)

Katilimcilarin motivasyon 0Olgegi genel alt boyutlarindan genel doyum

ortalamalar1 ile mezun olma durumlart arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir.

Sonugta istatiksel olarak anlamlilik yoktur.(KW:4,80; p=0,169>0,05)

Tablo 23.Motivasyon Doyum Olceginde; Genel ve Alt Boyutlar ile Meslek
Gruplarmmin Degerlendirilmesi (N=120)

Alt Boyutlar Meslek N Ortalama KW P Anlamhhk
Gruplari
Hemsirelik 90 60,44
Icsel Doyum Saglik Memuru 10 60,00 0,215 | 0,995 0,995>0,05
Ebelik 18 58,39 Anlamsiz
Toplum Saghg 1 68,00
Diger 1 61,00
Hemsirelik 90 60,12
Digsal Doyum Saglik Memuru 10 65,10 0,991>0,05
Ebelik 18 59,39 0,280 | 0,991 Anlamsiz
Toplum Saghgi 1 59,00
Diger 1 70,00
Hemsirelik 90 57,88
Saglik 10 67,30
Genel Doyum Memuru 2,099 | 0,717 | 0,717>0,05
Ebelik 18 68,72 Anlamsiz
Toplum 1 75,00
Saghig
Diger 1 66,00

Tablo 23’de motivasyon dl¢eginin alt boyutlarindan i¢sel doyum ortalamalari

ile meslek durumlarinin arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonugta istatiksel

olarak anlamlilik yoktur. (KW: 0,215;p=0,995>0,05)

Katilimcilarin motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan digsal doyum ortalamalari

ile meslek durumlarinin arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonugta istatiksel

olarak anlamlilik yoktur.(KW:0,280 ;p=0,991>0,05)
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Katilimeilarin motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan genel doyum ortalamalari
ile meslek durumlarinin arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir sonugta istatiksel

olarak anlamlilik yoktur.(KW:2,099;p=0,717>0,05)

Tablo 24.Motivasyon Olceginde; Genel ve Alt Boyutlar ile Ameliyathaneyi
Isteyerek Secme Durumlarinin Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar Grup N Ortalama KW P Anlamhhk
Evet 98 60,64 0,009 0,924 0.924>0,05
I¢sel doyum Hayir 27 59.86 Anlamsiz
Evet 98 60,41 0,951>0,05
Digsal doyum 0,04 0,951 Anlamsiz
Hay1r 22 60,91
Evet 98 63,11 0,088>0,05
Digsal doyum 3,015 0,088 Anlamsiz
Hayir 22 48,86

Tablo 24’de motivasyon dl¢eginin alt boyutlarindan i¢sel doyum ortalamalari
ile ameliyathanede g¢alismayi isteyerek se¢gme durumlarinin arasindaki anlamlilik
degerlendirilmistir. ~ Sonugta  istatiksel olarak anlamlhilik  yoktur .(KW:
0,009;p=0,924>0,05)

Katilimeilarin motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan digsal doyum ortalamalari
ile ameliyathanede g¢alismayi isteyerek se¢gme durumlarinin arasindaki anlamlilik
degerlendirilmistir. Sonugta istatiksel olarak anlamlilik yoktur. (KW:0,04;
p=0,951>0,05)

Katilimcilarin motivasyon dlgegi alt boyutlarindan genel doyum ortalamalari
ile ameliyathanede calismay: isteyerek se¢me durumlarinin arasindaki anlamlilik
degerlendirilmistir. Sonugta istatiksel olarak anlamlilik yoktur.

(KW:3,015:p=0,088>0,05)
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Tablo 25.Motivasyon Doyum Olceginde; Genel ve Alt Boyutlar ile
Ameliyathanede Cahisma Yillarinin Degerlendirilmesi (N=120)

Alt Boyutlar Calisma Yillar N Ortalama KW P Anlamhhk
1 Yildan Az 10 71,85
i 1-5 Y1l Arasi 25 74,42
I¢sel Doyum s 13,940 | 0,007<0,05 | 0,007<0,05
6-10 Y1l Arasi 38 41,57
Anlaml
11-15 Y1l Arasi 21 50,43
15 Yildan Fazla 26 69,79
1 Yildan Az 10 46,85
Digsal Doyum 1-5 Y1l Arast 25 58,46 0,543>0,05
6-10 Yil Arast | 90 50,04 3,091 | 0,543>0,05 | Anlamsiz
11-15 Y1l Aras1 21 62,29
15 Yildan Fazla 26 68,40
1 Yildan Az 10 39,85
1-5 Y1l Arasi 25 52,06
Genel Doyum 6-10 Y1l Aras1 38 74,75 20,710 | 0,000<0,05 | 0,000<0,05
11-15 Y1l Arasi 21 74,86 Anlamli
15 Yildan Fazla 26 44,13

Tablo 25’de motivasyon dl¢eginin alt boyutlarindan i¢sel doyum ortalamalari
ile ameliyathanede ¢alisma yillarinin arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir.
Sonugta istatiksel olarak anlamlilik yoktur.(KW:0,009;p=0,007>0,05) Farkliligt
bulmak i¢in gruplar arasinda Mann Whitney U testi yapilmistir. Ameliyathanede 1-5
yil arasinda calisanlarin ortalamas1 (ort=18,24) 1 yildan az ¢alisanlarin
ortalamasindan (ort=17,40) daha fazladir. (MW U =119,000;p=0,007<0,05) 1-5 yil
calisanlarin ortalamasi (ort=40,74) 6-10 yil arasi1 c¢alisanlarin ortalamasindan
(ort=26,25) daha fazladir.(MW U =256,500;p=0,002<0,05). 1-5 yil arasinda
calisanlarin ortalamasi (ort=28,08) 11-15 yil arasinda ¢alisanlarin ortalamalarindan
(ort=18,05) daha fazladir. (MW U =148,000;p=012<0,05) 1-5 yil aras1 ¢alisanlarin
ortalamasi (ort=26,36) 15 yildan fazla galisanlarin ortalamasindan (0rt=25,65) daha
fazladir. (MW U 316,000;p=0,002<0,05) ameliyathanede 1-5 yil arasinda
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calisanlarin motivasyonlarinin daha olumlu olmast iser yeni baslamis olmalart ve

meslek yorgunlugunu daha yagamamis olmalarindan dolay1 oldugu diistiniilmektedir.

Katilimcilarin motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan digsal doyum ortalamalari
ile ameliyathanede ¢alisma yillarinin arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonug

olarak istatiksel anlamlilik yoktur. (KW:3,091,;p=0,543>0,05)

Katilimeilarin motivasyon 06lgegi alt boyutlarindan genel doyum ortalamalari
ile ameliyathanede ¢alisma yillarinin arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir. Sonug
olarak anlamlilik vardir.(KW:20,730 p=0,000>0,05) Farkliligin hagi ¢alisma yillari
arasindan kaynaklandigini bulmak i¢in Mann Whitney U testi yapilmistir.11-15 y1l
arasinda  c¢alisanlarin

ortalamasi(ort=9,90) 1 yildan az  ¢alisanlarin

ortalamasindan(ort=18,90) daha fazladir. (MW U =44,000;p=0,008<0,05) 11-15 yil

arasinda c¢alisanlarin  ortalamas1 (ort=28,24) 1-5 yil arasinda ¢alisanlarin
ortalamasindan (ort=19,52) daha fazladir. (MW U=163,000;p=0,027<0,05) 11-15 yil
arasinda ¢alisanlarin  ortalamasi(ort=30,57) 6-10 il arasinda ¢alisanlarin

ortalamalarindan (ort=29,68) daha fazladir. (MW U=387,000;p=0,003<0,05) 11-15

arasinda calisanlarin ortalamalarindan (ort=30,14) 15 yildan fazla calisanlarin

ortalamasindan (ort=19,04) daha fazladir.

Tablo 26.Motivasyon Ol¢eginde; Genel ve Alt Boyutlar ile Ameliyathanede
Calisma Sekillerinin Degerlendirilmesi (n=120)

Alt boyutlar Calisma N Ortalama KW P Anlamhhklar
Sekilleri
Icsel doyum | Siirekli Giindiiz 54 59,82 0,281 | 0,869>0,05 0,869>0,05
Siirekli Gece 8 54,13 Anlamsiz
Vardiyali 58 60,99
Siirekli Giindiiz 54 64,29 0,465>0,05
Siirekli Gece 8 55,88 1,532 | 0,465>0,05 Anlamsiz
Digsal Vardiyali 58 56,52
doyum
Siirekli Giindiiz 54 66,90
Genel Siirekli Gece 8 39,63 5,606 | 0,061>0,05 0,061<0,05
doyum Vardiyali 58 56,32 Anlamsiz
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Tablo 26’da motivasyon 6lgeginin alt boyutlarindan igsel doyum ortalamalari
ile ameliyathanede c¢alisma sekillerinin arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir.

Sonug olarak istatiksel anlamlilik yoktur.(KW:0,281;p=0,869>0,05)

Katilimcilarin motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan digsal doyum ortalamalari
ile ameliyathanede c¢alisma sekillerinin arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir.

Sonug olarak istatiksel anlamlilik yoktur. (KW:1,532;p=0,465>0,05)

Katilimcilarin motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan genel doyum ortalamalari
ile ameliyathanede c¢alisma sekillerinin arasindaki anlamlilik degerlendirilmistir.

Sonug olarak istatiksel anlamlilik yoktur..(KW:5,606;p=0,061>0,05)

Ameliyathane hemsirelerin ¢alisma durumlart motivasyonlarinda bir
degisiklik gdstermemistir. Yonetici hemsirelerin ¢alisma durumlarin1 hemsirelerin

istekleri dogrultusunda yaptiklar1 diistiniilmektedir.

Tablo 27.Motivasyon Olceginde; Genel ve Alt Boyutlar ile Gorev Yerini
Degistirmek Isteme Durumlarinin Degerlendirilmesi (N=120)

Alt boyutlar | Grup N Ortalama KW P Anlamhhklar
I¢sel doyum Evet 11 64,64 0,219 | 0,640 | 0,640>0,05
Hayir 109 59,53 Anlamsiz
Digsal doyum Evet 11 39,64 4,225 10,040 | 0,040<0,05
Hayir 109 62,07 Anlaml
Genel doyum Evet 11 32,64 7,628 | 0,006 | 0,006<0,05
Anlamh
Hayir 109 62,79

Tablo 27°de motivasyon dl¢eginin alt boyutlarindan i¢sel doyum ortalamalari
ile gorev vyerlerini degistirmeyi isteme durumlart arasindaki anlamliliklar
degerlendirilmistir. Sonug¢ olarak istatiksel anlamlilik  yoktur.(KW:
0,219;p=0,640>0,05)
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Katilimeilarin motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan digsal doyum ortalamalar
ile gorev yerlerini degistirmeyi isteme durumlari arasindaki anlamliliklar
degerlendirilmistir.  Sonu¢  olarak istsatiksel olarak anlamlihik  vardir.

(KW:0,040;p=0,040>0,05)

Katilimeilarin motivasyon 6lgegi alt boyutlarindan genel doyum ortalamalari
ile gorev yerlerini degistirmeyi isteme durumlari arasindaki anlamliliklar
degerlendirilmistir.  Sonu¢  olarak  istatiksel  olarak  anlamlihik  vardir.

(KW:7,628;p=0,006>0,05)

Ameliyathanede c¢aligmay1 isteyenlerin ortalamasi istemeyenlerden daha
yiiksektir. Ameliyathanede calismayr istemeyen Kkisilerin genel motivasyonunun
diisiik oldugu goriilmektedir. Ameliyathane gibi yogun yorucu birimlerde goniilliigiin

esas alinmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

3.4 Yonetici Hemsirelerin Liderlik Diizeyleri Ile Motivasyonlar

Arasindaki Iliskinin Degerlendirilmesi

Yonetici hemsirelerin liderlik diizeylerinin motivasyonlar ile iligkisi asagidaki

tabloda incelenmistir.

Tablo 28.Y6netici Hemsirelerin Liderlik Olcegi Alt Boyutlar: Ile Motivasyon
Olcegi Alt Boyutlarinin Korelasyon Analizinin Degerlendirilmesi

Boyutlar Boyut N R
I¢ kaynakl Is goren liderlik 120 0,39
Gorev odakli 120 0,08
Degisim odakli 120 0,41

Dis kaynakli Is goren liderlik 120 0,3
Gorev odakli 120 0,16
Degisim odakli 120 -0,22
Genel Is goren liderlik 120 -,0,05
Gorev odakl 120 0,36
Degisim odakl 120 0,23
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Tablo 28’de motivasyonun i¢ kaynakli alt boyutu ile liderligin degisim
odakli alt boyutlarinin arasindaki iligkiyi belirlemek icin korelasyon analizleri
yapilmistir. Cikan sonuglarda %41 diizeyinde pozitif yonde anlamlilik bulunmustur.
I¢ kaynakli motivasyon ile is goren liderlik arasindaki sonu¢ %39 diizeyinde pozitif
yonde anlamlidir. I¢ kaynakli motivasyon ile gorev odakli lider arasindaki sonug %8
diizeyinde pozitif diizeyinde olumludur. I¢ kaynakli motivasyon arttikca liderlik alt

boyutlarinda da artig goriilmektedir.

Di1s kaynakli motivasyon ile is goren liderlik arasindaki iliski is géren odakl
liderlik %3 diizeyinde poztif yonde anlamli bulunmustur. Dis kaynakli motivasyon
ile gorev odakli liderlik arasinda %16 oraninda pozitif yonde anlamlilik bulunmustur.
Di1s kaynakli motivayon ile degisim odakli liderlik arasinda %22 oraninda pozitif
yonde anlamlilik bulunmustur. Dis kaynakli motivasyon ile is géren odakli ve gorev
odakli liderlik arasinda pozitif yonde anlamlilik vardir. Yani dis kaynakli
motivasyonda artig olurken degisim ve gorev odakli liderliktede artis olmaktadir. Dig

kaynakli motivasyon artarken degisim odakli liderlikte azalma olmaktadir.

Genel motivasyon ile is goren odakli liderlik arasinda %5 diizeyinde negatif
bir anlamlilik vardir. Genel motivasyon ile gorev odakli liderlik arasinda %36
diizeyinde pozitif diizeyde anlamlilik vardir. Genel motivasyon ile degisim odakli
liderlik arasinda %23 diizeyinde pozitif diizeyde bir anlamlilik vardir. Genel

motivasyon da artig olurken is goren liderlikte azalma olmaktadir.
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SONUC

Saglik sektoriinde teknolojinin ve emegin en yogun oldugun birimlerin
ameliyathaneler oldugu bilinmektedir. Ameliyathaneler de ¢alisan hemsirelerin diger
birimlerde calisan hemsirelere goére daha dikkatli, yogun ve pratik calismasi
gerekmektedir. Bundan dolayr c¢alisan ekibin memnuniyeti ve is doyumu c¢ok
onemlidir. Is doyumu ve motivasyonlarini etkileyen sebepler; ¢alisilan ortamin fiziki
ozelligi, calisma sekilleri, c¢aligma saatleri, kazanilan iicret ve yoOneticilerin
davraniglaridir.  Yaptigimiz c¢alisma da; ameliyathanede calisan hemsirelerin

%85 1nin yoneticilerinin liderlik davranislarindan memnun oldugu goriilmiistiir.

Yapilan ¢alismada ameliyathane hemsirelerinin ¢ogunlugunun ameliyathane
de calismaktan memnun olduklar1 ve gorev yerlerini degistirmek istemedikleri
belirlenmigstir. Ameliyathaneler de calisan hemsirelerin egitimlerinin artmasi ile
sorgulamact olmalarinin paralel gittigi goézlenmistir. Bu sebeple hemsirelik
mesleginde egitime agirlik verilmesi gerekmektedir. Ayrica hastanelerin
uyguladiklart ticret politikalarinda egitim desteklenmeli ve egitimi yiliksek olan
hemsirelerin aldiklar {icretler daha yiiksek olmalidir. Arastirmada da meslek lisesi
mezunu ameliyathane hemsirelerinin de diger hemsirelere gére daha memnun ve
motivasyonlarinin yiiksek olmasinin en énemli etkeninin iicret farkliliklarinin ¢ok az

olmasidir.

Ulkemizde saglik sistemi gegmise gore daha gelismis olmasina ragmen
Ozellikle devlet hastanelerindeki imkanlar hala kisithdir. Ameliyathanelerde
kullanilmast gereken cihazlar ve aletler her gecen giin teknolojinin de ilerlemesi ile
artmistir.  Cerrahlar egitim aldiklar1  kurumlarda ya da calistiklart diger
ameliyathanelerde bu teknolojileri kullanabilmektedirler. Ayni standartlar1 devlet
hastanelerinde de bulmak isterler. Bunun olumsuz olmasi sonucunda ilk olarak
catisacaklar1 ekip ameliyathane hemsireleri olmaktadir. Universite ve egitim
arastirma hastanelerindeki hemsirelerin 6zel hastanelere gére mutsuz olmalarinin en
onemli nedeni budur. Ozel hastaneler ameliyathane ortami olarak daha teknoloji ile

donanimly, fiziki 6zellikleri uygun ve malzeme kisitliligi olmayan yerlerdir.

Ulkemizde ameliyathaneler de c¢alisilan fiziki sartlar, eleman sayilari,

malzeme ihtiyaglarinin karsilanmasi, tcret politikalari ve hemsirelere gerekli
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egitimlerin tesvik edilmesi ile ameliyathane hemsirelerinin motivasyonlarinin daha

yiikselecegi diislintilmektedir.

Calisma oncesi kurulan 6 adet hipotezden 3’ii desteklenmis, 3’i

desteklememistir.
Bu hipotezlere gore;

Hi. Ameliyathane hemsirelerinin cinsiyet durumlart liderlik davranislarinda

farklilik gosterir. DESTEKLENMEMISTIR.

Bu sonuca gore ameliyathanede c¢alisan kadin ve erkek hemsireler
yoneticilerin liderlik davraniglarini farkli algilamamaktadir. Hemsirelik meslegi
kadin meslegi kadin mesle8i olarak benimsenmis olsa da erkelerinde bu meslekte
karsilastiklar1 sorunlar ve algiladiklart durumlar aynidir. Bundan dolay1 bu varsayim

desteklenmemistir.

H,: Ameliyathane hemsirelerinin calistiklari kurumlar ile liderlik davranislari

durumlari farklilik gosterir. DESTEKLENMISTIR.

Calismada 6zel hastanede (%16) calisan hemsirelerin egitim arastirma ve
tniversite hastanelerinde ¢alisgan hemsirelere gore yoneticilerinin  liderlik
davramglarini daha olumlu algiladig: gériilmiistiir. Ozel hastanelerde ydneticilerin

daha deneyimli ve kidemli hemsirelerden secildigi diisiiniilmektedir.

Hs: Ameliyathane hemsirelerinin ¢alisma yillar1 ile liderlik davranislari

durumlari farklilik gosterir. DESTEKLENMEMISTIR.

Calismada ameliyathanede en az 1 yildan en fazla 15 yildan ¢ok caligsan
vardir.  Calisanlarin calisma yillarina gore yoneticilerinin liderlik davraniglari
arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir. Calisanlarin kidemlerine gore
liderlik davranig algilarinin degisecegi distiniilmistiir. Fakat calisma yillart ile

liderlik davraniglar arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.
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. Ha: Ameliyathane hemsirelerinin calistiklari kurumlara gére motivasyonlari

algilamasinda anlamli bir fark vardir. DESTEKLENMISTIR.

Calismada ameliyathanede calisanlarin calistiklari kurumlara
motivasyonlarinda  farkliliklar ~ oldugu  saptanmistir.  Ozel  hastanelerin
ameliyathanelerinde c¢alisanlarin motivasyon algilarimin egitim arastirma ve
tiniversite hastanelerin de ¢alisanlardan daha olumlu yonde algilandig1 saptanmustir.
Ozel hastanelerde iicretlendirmenin ameliyathane hemsgirelerine gére daha fazla
yapilmasmin bunu destekledigi diisiindiirmektedir. Universite hastanesi ve egitim
arastirma hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin motivasyon algilar1 arasinda anlamlilik

bulunmamastir.

Hs:  Ameliyathane hemsirelerinin _calisma  sekilleri ile motivasyon

diizeylerinin durumlari farklilik gosterir. DESTEKLENMEMISTIR.

Calismamin basinda ameliyathanelerin yogun ve yorucu olmasindan dolay1
calisan hemsirelerin siirekli giindiiz, siirekli gece ya da vardiyali ¢aligmalarinin
motivasyonlarint etkileyecegi disiiniilmiistiir. Cikan sonuglarda ameliyathanede

calisanlarin motivasyon diizeyleri ile arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Hes: Ameliyathane hemsirelerinin yas araliklari ile motivasyon diizeylerinin

durumlari farklilik gosterir. DESTEKLENMISTIR.

(Calismada ameliyathanede ¢alisanlarin %33 {iniin 26-30 yas arasinda oldugu
goriilmiistiir. 26-30 yas arasindaki hemsirelerin diger yas gruplarma gore motivasyon
diizeylerinin daha anlamli oldugu sonucu bulunmustur. 26-30 yas arasinda

calisanlarin 151 daha algiladiklar1 ve daha egitimli olduklar: diisiintilmektedir.
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Tablo 29. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Hipotezler Durum

H;. Ameliyathane hemsirelerinin cinsiyet durumlari
liderlik davranislarinda farklilik gosterir. DESTEKLENMEMISTIR.
H,:  Ameliyathane hemsirelerinin  ¢alistiklar
kurumlar ile liderlik davranislar1 durumlar farklilik DESTEKLENMISTIR.
gosterir.
Hs: Ameliyathane hemsirelerinin ¢alisma yillar ile
liderlik davranislar1 durumlari farklilik gosterir. DESTEKLENMEMISTIR.

Hs:  Ameliyathane hemsirelerinin ¢alistiklar:
kurumlara goére motivasyonlar1 algilamasinda DESTEKLENMISTIR.
anlamli bir fark vardir
Hs: Ameliyathane hemsirelerinin ¢alisma sekilleri
ile motivasyon diizeylerinin durumlart farklilik DESTEKLENMEMISTIR.
gosterir.
Hes: Ameliyathane hemsirelerinin yas araliklar ile
motivasyon  diizeylerinin  durumlart  farklilik DESTEKLENMISTIR.
gosterir.

Tiim elde edilen verilere gore;
v Ameliyathane de calisan yonetici hemsirelerin liderlik davranislarinin

gelistirilmesi i¢in ilgili birimlerin yonetici hemgirelere egitimler diizenlemesi

Onerilir.

v Ameliyathanelere sorumlu (yonetici) hemsireler gorevlendirilir iken

liderlik yonleri fazla olan hemsireler secilmelidir

v Ameliyathanelerin is yiikii olarak yogun olmasindan dolay1 calisan

hemsirelerin motivasyonlarinin yliksek olmast gerekmektedir. Yonetici

hemsireler  ¢alisanlarin  motivasyonlarini

yiikseltici  uygulamalarda

bulunmalidir.
v Ameliyathane de calisacak hemsirelerde goniillilk esasina Onem
verilmelidir.
v Ameliyathane hemsirelerinin  motivasyonlarin1  etkileyen diger

faktorler de incelenmelidir.
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EKLER

EK-1 Ameliyathanelerin Ozellikleri Ozel Hastaneler Mevzuati

v Cerrahi uzmanlik dallarinin gerektirdigi en az iki adet ameliyat salonu
ile uyandirma boliimii bulunur. Ancak, hasta yatak sayisi otuz ve altinda olan agiz
ve dis saglig1 dal hastaneleri ile goz hastaliklar1 dal hastanelerinde bir adet ameliyat
salonu olabilir.

v Ameliyat salonlarinin her birinde sadece bir ameliyat masasi bulunur.

v Ameliyathane sterilizasyon sartlarini tasir. Ameliyathane salonlarinda
toz ve mikrop barindiracak girinti ¢ikintilar olmaz.

v Ameliyathanenin duvar, tavan ve zeminleri dezenfeksiyon ve
temizlemeye uygun antibakteriyel malzemeler kullanilarak yapilir.

v Ameliyathane salonlarinin 6lii alan olusturacak girinti, ¢ikint1 ve
bunlardan olusan bosluklar ile keskin koseler haricinde kalan net kiibik kullanim
alan1 en az otuz metrekare, kardiyovaskiiler cerrahi ve organ nakli ile ilgili
ameliyathaneler i¢in en az kirk bes metre kare olur. Net kullanim alani i¢inde, kolon
ve benzeri hareket kisitliligina sebep verecek yapilagsma ile ameliyat ekibinin hareket
kisitliligina ve sirkiilasyonuna engel bir durum olmamasi gerekir.

v Ameliyathane salonlarmin  taban-tavan arasi net yiiksekliginin
havalandirma kanallari, asma tavan, hepa filtreler hari¢ ameliyat salonunun her
noktasinda en az {i¢ metre ve ameliyathane kisminda bulunan koridor genisliginin en
az iki metre olmasi gerekir.

v Ameliyathanelerde yar1 ve tam steril alanlar olusturulur. Ameliyathane
salonu ve yan hacimlerinin bulundugu tam steril alanlarinda, pencere ve kapilar dis
ortama acilmaz ve bu alanlarda tuvalet bulunmaz. Yari steril alanda, personel
dinlenme vyeri, kadin ve erkek personel i¢in ayr1 ayri diizenlenmis giyinme ve
soyunma ile tuvalet ve dus mahalleri bulunur.

v Ameliyathane alaninin, hepa filtreli hijyenik klima sistemi veya
muadili bir sistem ile iklimlendirilmesi ve havalandirilmasi gerekir.

v Dahili uzmanlik dallarinda hizmet verecek olan o6zel dal
hastanelerinde ameliyathane bulunmasi zorunlu degildir. Bu sekilde acilan 6zel dal
hastanelerinde, cerrahi uzmanlik dali ilavesi, Y 6netmelikte belirtilen ameliyathane ve

yogun bakim ile diger sartlarin saglanmasi1 durumunda yapilir.
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v Ameliyathanenin yonetimi, hizmete devamli hazir bulundurulmasi,
alet ve malzemenin saglanmasi, bakim, onarim ihtiyaglarinin saptanarak yaptirilmak
tizere ilgililere bildirilmesi ve burada ¢alisan personelin yonetimi ve egitimlerinin
yapilmasi amaciyla sorumlu cerrahi dallarindan bir uzman ameliyathane sorumlusu

olarak gorevlendirilir.
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DEGERLI MESLEKTASIM;

Yapilan bu calisma, ameliyathanelerde gorevli hemsire yoneticilerinin liderlik
davraniglarinin - hemsire motivasyonu {izerine etkisini belirlemek amaciyla
planlanmistir. Asagida yiiksek lisans tez calismasi i¢in hazirlanmis kisisel bilgi
formu, liderlik Olcegi ve Minnesto doyum olgegi testleri yer almaktadir. Anket

formlarina isim yazmaniz gerekmemektedir. Verdiginiz katki icin tesekkiir ederim.

Dog. Dr. Kamil USLU Esra TEPE
Tez Danigsmanim Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Hastane ve Saglik Kurumlar1 Y6netimi

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Ek 2 Kisisel Bilgi Formu

1-Hangi Hastanede Calisiyorsunuz?

a)Universite Hastanesi b)Egitim ve Arastirma Hastanesi ¢)Ozel Hastane
2- GOreviniz? ... (Aciklaymniz)
3-Yasimiz?

a) 20 yasim alt1  b) 20-25 ¢) 26-30 d) 31-35 e) 35 yasin distii
4-Cinsiyetiniz?

a) Kadin  b) Erkek

5-Medeni Durumunuz?

a) Evli  b) Bekar

6-Mezun Oldugunuz Okul?

a) Meslek Lisesi  b) On Lisans c) Lisans  d)Yiiksek Lisans e)Doktora
7- Mezun Olunan Béliim?

a) Hemsirelik  b)Saglik Memuru c)Ebelik  d)Toplum Sagligi
e)Diger...(Aciklayiniz)

8-Ameliyathanede ¢calismayi isteyerek mi sec¢tiniz?

a)Evet b) Hayir

9-Ameliyathanede ¢calisma yilimz?

a)l yildanaz b)1-5y1l  ¢)6-10 yil d)11-15y1l e)15 yildan fazla
10- Calisma Sekliniz?

a) Siirekli Giindliz ~ b) Siirekli Gece c¢) Vardiyal

11- Gérev Yerinizi Degistirmek Istiyor musunuz?

a) Evet b) Hayir
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EK 3.LIDERLIiK DAVRANIS OLCEGI

Bu boliimde liderlik davraniglariyla ilgili 36 ifade yer almaktadir. Bir {ist yoneticinizi diisiinerek
asagidaki ifadelere ne dlgiide katildiginiz1 gosteren segenegi isaretleyiniz

ifadeler

Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle

Arkadascadir

Digerlerinin fikir ve onerilerini dinler

Diizeni saglar

Astlarna glivenir

Karar alinirken riske girmekten kaginmaz

Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir

Acik ve diiriist bir yonetim vardir

OINIO|O A WIN

Yeni fikirleri tesvik eder

9. Tutarlidir

10. Elestirilere agiktir

11. Yeni fikirleri tartismaktan hoglanir

12. Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir

13. Giiven vericidir

14. Gelecek hakkinda planlar yapar

15. Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir

16. lyi calismalari takdir eder

17. Biiylimeyi tesvik eder

18. Amaglar belirgindir

19. Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir

20. Yeni projeler liretir

21. Uygulanmakta olan planlar iizerinde ¢ok titizdir

22. Astlarmi savunur

23. Yeniliklere agiktir

24. Isin denetiminde titizdir

25. Tartigmadan uzak arkadasca bir ortam yaratir

26. Catigmalari ortadan kaldiracak olanaklar yaratir

27. Calisma gereksinimleri anlagilir bir sekilde
tanimlar ve ifade eder

28. Astlarma adil davranir

29. Gerektiginde ¢abuk karar alir

30. Planlar1 dikkatli yapar

31. Karar verirken astlarina sz hakk: verir

32. Esnektir ve degisime acgiktir

33. Talimatlarin agik bir sekilde verir

34. Astlarma birey olarak saygi1 gosterir

35. Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler
ortaya koyar

36. Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar almaz
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EK 4. MINNESOTA DOYUM OLCEGI
(Kisa Formu)

Asagida isinizi ifade eden climlelerden ne derece memnun oldugunuzu belirtiniz

Ifadeler Hi¢ Memnun |[Memnun  [Kararsizim [Memnunum  |Cok
Degilim Degilim memnunum

1. Beni her zaman memnun etmesi
bakimindan

2.Tek bagima ¢aligsma olanagimin
olmasit bakimindan

3.Ara sira degisik seyler yapabilme
sansim olmasi1 bakimindan

4.Toplumda “saygin bir kisi” olma
sansint bana vermesi bakimimdan

5.Yoneticimin, ekibindekileri kisileri
yonetme tarzi bakimindan

6. Yoneticimin, karar vermedeki
yetenegi bakimindan

7.Vicdanima aykirt olmayan seyler
yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

8.Bana sabit bir is saglamasi
bakimindan

9.Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme
olanagina sahip olmam bakimindan

10.Kisilere ne yapacaklarini soyleme
sansina sahip olmam bakimindan

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak
bir seyler yapabilme sansimin olmast
bakimindan

12.1s ile ilgili alinan kararlarin
uygulanmaya konmasi bakimindan

13.Yaptigim is karsiliginda aldigim
iicret bakimindan

141s icinde terfi olanagimin olmas1
bakimindan

15.Kendi kararlarimi uygulama
serbestligini bana vermesi
bakimindan

16.1simi yaparken kendi
yontemlerimi kullanabilme sansini
bana saglamasi bakimindan

17.Calisma sartlar1 bakimindan

18.Calisma arkadaglarimin birbirleri
ile anlagmalar1 bakimindan

19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda
takdir edilmem bakimindan

20.Yaptigim is karsiliginda
duydugum basar1 hissi bakimindan
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