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ALGILANAN LIDERLIK DAVRANISININ CATISMA VE i$
SONUCLARINA ETKIiSi: HEMSIRELERDE BiR UYGULAMA

Tezi Hazirlayan: Giirsiim Sahin Simsek

Ozet

Gilinlimiizde insan sagligina verilen onemin hizla artmasi tedavi ve bakim
hizmetleri ve koruyucu saglik hizmetlerinin standardinin yiikseltilmesi geregini
ortaya c¢ikarmistir. Fakat saglik calisanlarinin nasil bir ortamda ¢alistiklarina,
eksikliklerin neler olduguna ve yaptiklari islerden memnun olup olmadiklari iizerinde
durulmamaistir. Bu ¢ercevede yapilan bu aragtirmanin amaci hemsirelerde algilanan
liderlik davranisinin (duygusal destek ve yaraticiligi tesvik) ¢atismay1 nasil etkiledigi
ve catigma ile algilanan liderlik davranislarinin (duygusal destek ve yaraticilig
tesvik) is sonuglari (isten ayrilma niyeti, is tatmini ve stres) arasindaki iliskilerinin

incelenmesidir.

24 soruluk bir anket caligmasiyla saglik calisanlarindan veriler elde edilmistir.
Anketimize 100 saglik calisan1 katilmistir. Analizler sonucunda yaraticiligi tesvikle
catisma arasinda pozitif bir iliski; catisma ile is tatmini ve stresle pozitif bir iligki,
isten ayrilma niyetiyle negatif bir iliski bulunmustur. Algilanan liderlik
davraniglarinin (duygusal destek ve yaraticigi tesvik) is sonuglarina etkisinde ise, is
tatmini ve stresle iliskisi pozitif, isten ayrilma niyetiyle ise negatif bir iligki i¢erisinde

bulunmustur.

Son olarak aragtirmanin bulgulan tartisilmis ve sonuglar hakkinda oneriler

verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Liderlik Davranisi, Catisma, Is sonuglari



THE EFFECTS OF PERCEIVED LEADERSHIP BEHAVIOUR ON
CONFLICT AND WORK RESULTS: AN EMPIRICAL STUDY ON NURSES.

Presented by: Giirsiim SAHIN SIMSEK

Abstract

Today the increase in the importance given to human health brought out the
necessity of raising the standard of treatment and nursing services and preventive
health services. However, the work environment of medical staff, the deficiencies
and whether they are pleased with their works were not emphasized. The aim of this
study done within this scope is to examine how the leadership behaviour
(encouragement of emotional support and creativity) of the nurses effects conflicts
and to examine the relationship between the leadership behaviour detected after
conflicts (encouragement of emotional support and creativity) and work results
(intention to quit, job satisfaction and stress).

The data is obtained from a 24 questions long questionnaire conducted among
health staff.100 health staff members have participated in this questionnaire. As a
result of the analyses, a positive relationship between encouragement of creativity
and conflict; a positive relationship between conflict and job satisfaction and stress;
and a negative relationship between conflict and intention to quit have been found. In
addition, as to the effects on work results, leadership behaviour is found to be in a
positive relationship with job satisfaction and stress, and in a negative relationship

with the intention to quit

Finally, the results of the study have been discussed and some suggestions

about the results have been offered.

Keywords: Leadership behaviour, conflict, work results
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GIRIS

Diinya tarihinin tamami incelendiginde insanin topluluk halinde yasadigini ve
bu topluluklar1 yonlendiren ve etkileyen kisiler oldugunu goriiriiz. Baska bir deyisle,
sosyolojik acidan olaya baktigimizda toplumlarin, genel olarak yonetenler ve
yonetilenler olmak iizere iki gruba ayrildigini gorebiliriz. Giinlimiizde insan
unsurunun, kurumlarin en énemli faktorii oldugu anlasilmis ve bu unsurdan en iistiin
seviyede yararlanilmaya calisiimaktadir. Insanin &nemli &zelliklerinden biride
liderlik vasfidir. Ozellikle liderlik giicii yiiksek olan insanlarin kurumun verimliligini
Oonemli oranda arttirdigin1 ve bu sayede orgiite olumlu yonde katkida bulundugu
sOylenebilir. Bu nedenle giiniimiizde liderlik kavrami daha da onem kazanmustir.
Liderlik stilleri sonucunda ¢alisanlar arasinda yaraticilig1 tesvik ve duygusal destek

etkilenmektedir.

Yaraticilik var olmayan bir seyi yaratmak degil; var olani ortaya ¢ikarma
girigimi ya da farkindalik siirecidir. Herkesin gordiigiinii gérmek, ancak daha once
kimsenin diislinmedigini disinmek ve yapmadigint yapmaya kalkismaktir.
Yaraticilik, ayni zamanda bireyin diinyayr kendine 0zgli bi¢cimde goérmesi,
sekillendirmesi ve diizenlemesi olarak da tanimlanmaktadir. Bir soruna yeni bir
¢oziim getirmek, oldukga yaratict bir yontemdir ve yasantilara somut olarak
yeniliklerle yansir ( Seneri 1997, Thornton 1998). Duygusal destek stres olusumuna
kars1 onemli bir koruyucu vazifesi gorebilir. Duygusal destek, stres ve saglik

arasinda adeta tampon konumundadir ve insanlar arasinda bir giiven olusturur.

Orgiit ve catisma kavramlari yan yana geldiklerinde, bagimsiz olarak
icerdiklerinden ¢ok daha genis ve biiyiik anlam kazanirlar. Orgiitlerin verimliligini,
etkinligini, degisim ve gelisme diizeylerini azaltabilen ya da arttirabilen faktorlerden
birisi de Orglitsel catismalardir. Catigmalarin temelinde bireyler arasi farkliliklar
yatmaktadir. Bu farkliliklar1 en alt diizeye indirerek Orgilitsel uyumu ve

koordinasyonu saglama gorevini yoneticiler iistlenmektedir. Catisma, oOrgiitsel

1



yasamin bir gergegi olduguna gore, bundan kaginmanin ya da tamamen ortadan
kaldirmanin bir anlami yoktur. Orgiitler icinde bireyler arasinda yasanan ¢atisma
olgusu, yoneticileri en ¢ok mesgul eden konularin basinda gelmektedir. Bu durum
hem orgiitsel hem de yoOnetsel agidan 6nemli derecede zaman ve enerji kaybina
neden oldugu gibi kamu hizmetlerinden ya da saglik hizmetlerinden yararlanan
vatandaslar da bu olumsuz durumdan etkilenebilmektedir. Catisma Orgiitiin hangi
diizeyinde, kimler arasinda ortaya ¢ikarsa ¢iksin nedenlerinin dogru tespit edilerek
etkili yonetilmesi ile miimkiindiir. Etkin bir ¢atisma yonetimi, ¢atismalarin zararli
yonlerini en aza indiren, yararli yonlerini ise maksimize eden, oOrgiitteki ¢atisma
diizeyini optimal diizeyde tutan ve catismalarda kazan-kazan ¢oziim yaklasimini

benimseyen faaliyetler toplami olarak ifade edilebilir (Akkirman, 1998: 3)

Catismanin oldugu yerde isle ilgili baz1 sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar ig
tatmini, isten ayrilma niyeti ve stresdir. Ilgili literatiir incelendiginde Tiirkiye’ de
hemsirelerin ¢alisma kosullarinin istenilen diizeylerde bulunmadigi ve maruz kalinan
olumsuz sonuglarin ¢ok sayida oldugu goriilmektedir (Karacan, 1998; 209).
Hemsirelerin ¢alisma ortamlarinda maruz kaldigi bu olumsuz is kosullarinin en az
diizeye ¢ekilememesi ya da ortadan kaldirilmamasi, bireysel ve oOrgiitsel agidan
sonuglart énemli olan is doyumu, isten ayrilma niyeti ve stresi etkileyebilmektedir.
Ciinkii yiksek diizeyde bir is gerilimi ve is doyumu is gorende stres, saglik
yakinmasi ve Orgiitsel ortamda ise yiiksek is devri, devamsizlik, diisiik is kalitesi,
verimsizlik, orgiite kars1 sadakatsizlik gibi olumsuz bireysel ve oOrgiitsel sonuclara
neden olabilmektedir (Simsek ve ark., 2001; 137) . Bu sebeple, saglik ¢alisanlarinda
is tutumlari etkileyen is giigliigii degiskenlerinin belirlenmesi, sorunun ¢oziimii i¢in

onemli bir adim olabilecektir.

Calisma gerceklestirilirken su sira izlenmistir: Oncelikle algilanan liderlik
davranis1, duygusal destek,yaraticiligi tesvik, ¢atigma,is tatmini, isten ayrilma niyeti,
stres kavramlarina agiklik getirilmistir. Metedoloji ve uygulama kisminda saglik
calisanlarinda anket ¢alismasi yapilarak liderlik, duygusal destek, yaraticiligi tesvik,
catigsma, 1s tatmini, isten ayrilma niyeti, stres ile olan iliskisi belirlenmeye ¢aligilmis

ve analiz edilmistir.



Son olarak arastirmanin sonuglar tartisilmis ve ileride yapilacak calismalar

icin Oneriler sunulmustur.



I. BOLUM

1.ALGILANAN LIDERLIK DAVRANISI

1.1.Liderlik Kavram ve Tanimi

Liderligi tanimlamak zordur. Bu her ortamda ve satta liderligin farkli
Ozellikler tagimasindan ileri gelmektedir. Bundan dolay:r liderligin anlami, liderin
icinde bulundugu konuma, gruba ve siirece bagli olarak farkli algilanmaktadir

(Ergetin 2000) .

*Liderlik 6zel bir gili¢ olarak tanimlanmaktadir. Tiim liderlerin gercek ve
potansiyel giicleri oldugu, ancak gili¢ sahibi olan herkesin de lider

olamayacagina inanilmaktadir (Girvin 1996 c) .

*Liderlik, basarilmasi istenen amaca ulagsmak i¢in bireyleri etkileme sanatidir

(Yukl 1989).

*Lider ses tonu, fizigi, konusmas1 yolu ile izleyenleri etkileyebilir (Ashton

1996) .

*Liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda bir grubun
icindeki insanlarin Orgiitsel hedeflere ulagmalarini saglamak icin goniillii
olarak cabalamalarini tesvik eden, ortak hedeflere ulagmada yardimci olan,
deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik tiirinden hosnut olmalarini

saglayan etkileme siireci olarak tarif edilebilir (Werner, 1993: 17).



*Liderligi tanimlamanin giicligii kabul edilerek tanimlamalarin ortak ve

farkli yonlerinden hareketle su yargilara ulasilabilir (Ergetin, 2000).
-Liderlik bi¢imsel bir konuma bagli degildir.
-Liderlik, politiktir.
-Liderlik, kiiltiireldir.

-Liderlik, kararlilik, risk alma, kendine giiven, etik degerlere 6nem

verme, vizyon gelistirebilme gibi degerlerin ortaya ¢iktig1 bir siirectir.

1.1.1.Liderlerde Davrams Kaliplar

Gorev davranisinin esas amaci kaynak ve personel kullaniminda yiiksek
etkinlik; ve isleyis, iiriinler ve hizmetlere yiiksek giivenirligi igerir. iliski davranismin
esas amaci birime ve birimin gorevine gli¢lii baglilik ve elemanlar arasinda yiiksek
seviyede karsilikli giiven ve is birligini igerir. Degisim davranisinin esas amaci
baslica yenilik¢i gelismeleri ( siirecte, tirtinlerde ve hizmette) ve dissal degisikliklere

adaptasyonu igerir.

Tamamlayic1 davranislarin kurgusal gecerliligi i¢in kanit saglayan liderlik

davraniglarinin 6nceden belirlenmis ol¢iitleri sunlari igerir:
C-K Scale: Conger- Kanungo Liderlik Olgegi (Conger & Kanungo, 1998)

LBDQ-12: Lider Davranis Tanimlamasi Anketi (Stogdill, Goode, & Day,
1962)

LOS: Lider Denetleme Olgegi (Luthans &Lockwood, 1984)
LPI: Liderlik Uygulamalar1 Envanteri (Kouzes & Posner, 1995)

MBS: Yonetimsel Davranis Arastirmasi (Yukl & Nemeroff, 1979)



MPS: Yonetimsel Uygulama Arastirmasi (Yukl, Wall & Lepsinger, 1990)
MLI: Cok Etmenli Liderlik Envanteri (Castro & Schriesheim, 1998)

MLQ: Cok Etmenli Liderlik Anketi (Bass & Avolio, 1990)

SMP: Yonetim Uygulamalar1 Arastirmasi (Wilson, O’hare & Shipper, 1990)

TLI: Dontistimsel Liderlik Envanteri (Podsakoff, MacKenzie, Morrman, &
Fetter, 1990

Liderlik davramiglarimin hiyerarsik siniflamasi asagida yapilmistir. Her bir

tamamlayic1 davranig ve bunlara ait dlgiitlerin agiklamasi da ardindan tanimlanmustir.

Liderlik Davranisinin Hiyerarsik Siniflamasi

-Gorev Davranisi

o Kisa siireli faaliyetleri planlama
e Gorev amaglarini ve rol beklentilerini netlestirme
e (alismalar ve performansi denetleme

-lliski Davranis

e Destek ve tesvik saglama

e Basarilar ve katkilar i¢in takdir etme

e Elemanin yetenek ve giivenini gelistirme

e Karar alirken elemanlara danisma

e Problem ¢ézmede inisiyatif kullanmak konusunda elemanlara yetki
verme

-Degisim Davranisi

e Dis gevreyi denetleme

e Yenilik¢i bir strateji veya yeni bir vizyon dnerme
e Yenilik¢i diislinceyi tesvik etme

o Gerekli degisiklikleri desteklemek adina risk alma



GOREV DAVRANISLARI

Belirli gérev davranislar sunlardir: (1) kisa siireli planlama, (2) sorumluluk
ve performans hedeflerini netlestirme, (3) caligmalar1 ve performansi denetleme.

*Kisa Siireli Planlama

Planlama, ne yapacagina, nasil yapacagina, isi kimin yapacagina ve ne zaman
yapilacagina karar vermek anlamina gelmektedir. Planlama ¢ogunlukla, nadir olarak
basit bir ayrik olay olarak goriinen biligsel bir aktivite oldugu i¢in, denetlenmesi
zordur. Buna ragmen, plan yazma, yazili biitce hazirlama, yazili liste gelistirme ve
bir gdrevi nasil basaracagini belirlemek icin digerleriyle bulusma gibi gézlenebilir
yonleri de vardir. Planlama en ¢ok bir yoneticinin planlar1 uygulamak amaciyla
harekete gectigi zaman denetlenebilirdir, bu siire¢ genellikle sorumluluklar1 ve

hedefleri netlestirmeyi igerir (Yukl, 2002)

*Sorumluluklar: Netlestirme

Netlestirme, planlarin, politikalarin ve rol beklentilerinin iletimidir.
Davranis1 netlestirmenin amaci c¢aligma faaliyetini yonetmek, koordine etmek ve
insanlarin neyi nasil yapacaklarini bilmelerini saglamaktir. Netlestirme belirli gérev
hedeflerini diizenlemeyi igerir ve bu hedefler giicii oOnemli goérev ve
sorumluluklardaki performansa doniistiiriir, i1 yapmanin etkili yollarini aramaya
tesvik eder ve karsilastirma yapabilmek i¢in bir temel 6l¢iit belirleyerek performansi

degerlendirmeyi kolaylastirir.



*Islem ve Performanslart Denetleme

Denetleme; is ilerleyisi, emir altindaki bireylerin performanslari, {iriin ve
hizmetlerin kalitesi ve proje ya da programlarin basarist dahil yoneticinin Orgiitsel
biriminin islemleri hakkinda bilgi toplamayi igerir. Denetleme bir ¢ok yapida
olabilir; ¢alisma faaliyetlerinin gozlenmesi, yazili raporlarin okunmasi, performans
verilerinin bilgisayar ekraninda izlenmesi, is 6rneklerinin kalitesinin incelenmesi ve
bireysel veya grup olarak, ilerleme denetim toplantilar diizenlemesi. Denetlemenin
ayirt edici ve anlamli bir davranis oldugu yoniindeki kanit, yoneticilerin goézlemleri
kullanilarak hazirlanan arastirma sonucu elde edilmistir (Bass abd Avolio, 1990;
Yukl ve digerleri, 1990).

*Jliski Davranislart

Belirli iliski davraniglar1 sunlardir: (1) destekleme, (2) gelistirme, (3)
onaylama, (4) danisma ve (5) yetki verme.

*Destekleme

Destekleme, diger insanlarin duygularima ve ihtiyaclarina ilgi ve anlayis
gosterme ve kabullenme seklinde tanimlanir. Destekleyici liderlik, etkili kisilerarasi
iligkiler kurup silirdiirmeye yardimci olur. Destekleme ve liderin elemanlarinin
memnuniyeti arasinda iliski oldugu konusunda ¢ok gii¢lii kanitlar bulunmaktadir

(Bass, 1990; Yukl, 1998).

*Geligtirme

Gelistirmenin temel bileseni yonlendirmedir. Ornekler, sadece ¢oziimii temin
etmektense karisik bir problemin nasil ¢oziilecegini tarif etmek, karsindakini
yanligtan ders almasini saglamak, bir gérevi daha iyi yerine getirmesini saglayacak
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sorular sormak ve gorevi yerine getirmesi i¢in daha iyi bir yol gdstermeyi

kapsamaktadir.

*Onaylama

Onaylama, daha etkili performans, 6nemli basarilar ve organizasyona énemli
katkilar1 icin digerlerini 6vme ve takdir etmeyi igerir. Onaylama genelde somut
odiillerle beraber yapilir. Liderlik literatiirlinde onaylama ve somut odiiller
kombinasyonuna c¢esitli nitelendirici isimler verilmistir ( somut 06diil davranisi,
pozitif 6diil davranisi gibi). Smiflandirmamizda onaylama vurgulanmaktadir ¢linkii
onaylama, somut 6diiller saglamaktan daha kolay, daha kisisel ve kuruluslarin daha
onceki 6dil sisteminden nispeten daha bagimsizdir. (Kouzes and Posner, 1995 )
etkili liderlerin ¢alisanlara basarilari ve katkilart i¢in biiyiik 6vgli ve onaylama

sunduklarin1 géstermektedir.

*Danisma

Danigsmanin ana bileseni onemli kararlar alirken ¢alisanlari dahil etmektir.
Bireylere veya gruba danismak katilimci liderligin bir tliriidiir. Danigmanin olasi
yararlari, kararlarin bunlar1 uygulayacak veya bunlardan etkilenecek kisilerce daha
genis c¢apli kabul edilmesini igermektedir. Yiizlerce g¢aligma, katilimeci liderligin
sonuclarint degerlendirmistir ve bu literatiiriin degerlendirmeleri genellikle, ¢alisan
memnuniyeti ve performans: arasinda zayif, istikrarsiz bir iliski oldugu sonucuna
varmaktadir (Leana, Locke and Schweiger, 1990; Sagie and Koslowsky, 2000).
Yalnizca bir kag arastirma, danismanin etkilerini ayr1 bir katilimer liderlik tiirii olarak
ele almig ve buradaki sonug yine istikrarsizlik olmustur( Yukl ve digerleri, 1990).
Danigmanin etkililigi, durumun, gorevin tiirii, ilgili bilginin dagitimi ve ¢alisanlarin

degerleri gibi yonlerine de dayaniyor olabilir ( Yukl, 2002).



*Yetki Verme

Yetki verme, calisanlar1 gorevlendirme ve onlara daha fazla otonomi ve takdir
yetkisi vermeyi igerir. Yetki vermenin, bir calisanin kararlari daha etkinlikle
uygulamak iizere iistlenmesi seklinde sonuglanmasi muhtemeldir. Bu, oOzellikle
degisen bir duruma acil cevap verme ihtiyaci varsa calisanin gorevi nasil yerine
getirecegi hususunda yoneticiden daha fazla uzmanligi oldugu durumlarda karar
kalitesini artirabilir. Etkili yonetim hakkinda yapilan betimsel arastirma da uygun
durumlarda  kullanildiginda yetki verme ve gorevlendirmedeki etkililigi

desteklemektedir (Bkz, 1990; Yukl, 2002).

DEGISIM DAVRANISLARI

Belirli degisim davraniglar1 sunlari icermektedir: (1) digsal denetleme, (2)
degisimi kafasinda canlandirma, (3) yenilik¢i diisiinceyi tesvik etme ve (4) degisimi

uygulamak i¢in kisisel riskler alma

*Digsal Denetleme

Idarecilerin en &nemli aktivitelerinden biri dis gevreyi izleyip kurulus icin
firsat ve tehditleri saptamaktir. Bu degisim yonelimli davraniga “gevresel tarama” da
denir. Ticari kuruluslardaki ¢cogu liderin, miisteri ve alicilarin ilgi alanlari, iiretici ve
satict firmalarin elverisliligi, rakiplerin faaliyetleri, piyasa trendleri, ekonomik
durum, hiikiimet politikalar1 ve teknolojik gelismeler dahil ¢ok genis bir bilgi agina
kars1 duyarli olmasit gerekmektedir. Bilgi bircok sekilde elde edilebilir (6rn.
Hiikiimet raporlarin1 ve endiistri yaymlarmi okuyarak, profesyonel ve ticari
toplantilara katilarak, rakiplerin {irlinlerini ve raporlarmi inceleyerek, piyasa

arastirmasi yaparak ve bilgi kaynaklarinin digsal agini gelistirerek).

Bilgi, toplandiktan sonra analiz edilmeli ve yorumlanmalidir. Sorun ve
firsatlar1 tespit etme, Oneri ve yeni stratejiler sunmaktan apayr bir siirectir. Olaylar
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yorumlama ve degisime neden ihtiya¢ duyuldugunu aciklama degisim yonetimi

teorilerindeki anahtar davranistir (Kotter, 1996; Nadler ve dig., 1995).

*Degisimi Kafasinda Canlandirma

Daha iy1 bir gelecegin ilham veren hayalini dile getirmek, doniisiimlii ve
karizmatik liderlik teorilerinin ¢ogunda genel bir elemandir. Eger bir vizyon
calisanin deger ve idealleri dogrultusundaysa, cosku ve giivenle dile getiriliyorsa ve
makul goriiliiyorsa ¢alisanin dnerilen stratejiyi ya da degisimi tistlenmesi konusunda

daha etkili olacaktir.

*Yenilik¢i Diisiinceyi Tesvik Etme

Yenilik¢i diisiincenin baskalar1 tarafindan tesvik edilmesi kendi kendine
yenilik tasarlamaktan ayr1 tutulabilir ve bir lider bu iki davramisin farklhi

kombinasyonlarini kullanabilir.

*Kisisel Risk Alma

Onemli degisimler altina girmek, dzellikle gogu insan igin degisim ihtiyac
heniiz netlik kazanmamissa ve mevcut durumu koruma hususunda menfaatleri varsa
risklidir. Giiglii bir direng s6z konusu oldugunda zorlamayla ortaya ¢ikabilecek olas1
riskler is1 kaybetme, sayginligimi yitirme, kariyerinin bitmesi ve is arkadaslar
tarafindan sahsi dislanmay1 igerir. Risk alan ve yenilik¢i bir stratejiyi ya da bir
vizyonu yerine getirmek i¢in 6zverilerde bulunan bir lider i¢in karizmanin katkisinin

daha fazla olmasi olasidir (Conger &Kanungo, 1998; Shamir ve dig., 1993).
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Michigan Universitesi Liderlik Calismast

1947 civarinda, Ohio Stade Universitesi arastirmalari ile aym dénemde,
Renses Likert ve arkadaslar tarafindan Michigan Universitesinde liderlik {izerine
yapilan bir seri ¢aligmadir. Bu ¢alismalarin amact da grup iiyelerinin tatminini ve
grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemek olmustur. Bu ¢alismalarda
verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve
motivasyon gibi kriterler kullanilmistir. Michigan Universitesi arastirmalarina gore
lider davranisa “Ise Doniik Lider” ve “Gruba Déniik Lider” seklinde iki temel
gosterge altinda toplanabilecek, bu gostergeler dogrultusunda yeni lider tipleri

belirlenecektir.

Ise doniik lider, astlarini isin basarimi dogrultusunda yonlendirecek, is
basaris1 i¢in bigimsel otoritesini elemanlarinin  davranigini  diizenlemede
kullanilacaktir. Buna karsilik grup iyelerine doniik lider, genel olarak denetim
gorevini tlstlenmekle birlikte yetkilerinin bir kismini astlarina aktararak amaca
ulasacaktir. Bu arastirma bulgularina gore iki dnderlik bi¢imi ile is etkinligi arasinda
isinde tiiriine gore yakin ilgi vardir. Katz ve arkadaslar icin yapisal olarak tam
belirlenmedigi durumlarda ise doniik liderlerin daha etkili olduklarini, buna karsilik
yap1 olarak oturmus islerde kisiye yonelik liderlerin daha etkili oldugu sonucuna
varmiglardir. Likert degisik is gruplar {izerinde yaptig1 ¢alismalardan sonra kisiye
doniik liderlik bi¢iminin, ise doniik liderlige oranla daha etkili oldugu sonucuna

varmistir.

1.1.2.Hemsirelikte Liderlik ve Yoneticilik

Hemsireligin baslangicina bakildiginda, hasta bakimi ve hastaya yardim
etmeye temellendigi goriilmektedir. Hemsirelik bu bakim olaymnin geleneksel

ortintiisii icerisinde gelismistir. Teknoloji ve tiptaki gelismelere paralel olarak,
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bakimda kurumsallasma giderek artmis ve hemsireler siirekli olarak > Hemsirelik
nedir? sorusuna yanit aramaya c¢aligsmislardir. Hemsire, her ortamda temel saglik
bakimi vermek i¢in kendi basina veya diger meslek gruplariyla yardimlasarak
caligabilen, 6zerk ve nitelikli bir uygulayicidir. Hemsirelerin mesleki gelismelerine
yon verebilmek i¢in giinimizde ve gelecekte neler yapabileceklerinin
tanimlanmasinda, degisimlere ayak uydurulmasinda, egitim ve hizmet alanindaki
reformlarin yapilmasinda ve hemsirelikle ilgili mevzuatlarin olusturulmasinda
hemsire liderlere ihtiyag vardir. Lider hemsire, birlikte c¢alistigi kisilerin tepki
verdikleri durumlarda empatiyi kullanarak, farkli goriislere sahip olan kisileri
dinleyerek onlarin duygularini anlayabilir (Ashton 1996, Parish 1996). Liderlerin

sahip olduklar1 baz1 yetenekler vardir. Bu yetenekler:

-Goriis sahibi olmak ve goriislerini ¢evresindeki bireylere iletmek,
-Birlikte caligtigi kisilerde giiclii istek ve umutlar olugturmak,
-Ulagilabilir olmak,

-Gergekei olmak,

-Bagkalarini etkileyebilmek,

Liderlik yalnizca bir rol degil, ayn1 zamanda bir yetenektir. Bu yetenek
herkeste bulunmaz. Bazi yoneticiler ayn1 zamanda liderlik 6zelliklerine sahipken,
baz1 bireylerde yonetici olmadiklar1 halde liderlik 6zelliklerine sahiptirler. Y onetici
olmadan iyi bir lider olunabilmesine karsin, liderlik 6zelliklerine sahip olmadan iyi
bir yonetici olunamayacagi soOylenebilir (Ashton 1996, Sabuncuoglu 1990).
Yonetimin 6nemli araglarindan liderlik kavrami ¢ogu zaman yoneticilik kavrami ile
ayni anlamda kullanildigi halde bu terimler oldukg¢a farkli anlamlar tagimaktadir.
Yonetim faaliyetleri hem insan davramiglarini, hem de insanlart dogrudan
etkilemeyen fonksiyonlar1 da igine almaktadir. Oysa liderlik insan davranisiyla
ilgilidir ve yonetimin sadece bu yoOniinii kapsamaktadir. Yonetimde planlama,

orgiitleme, koordine etme, yoneltme-yonlendirme ve kontrol gibi fonksiyonlar yerine
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getirilir. Liderlik, etkileme fonksiyonunun temel eylemlerinden birisidir (Arikan
vd.,2001:286).

Saglik sektoriinii amacglar1 dogrultusunda gelistirmek isteyen bir yonetici,
etkili bir yonetim saglayabilmek i¢in lider olmak mecburiyetindedir. Eger yonetici
etkili olmak istiyorsa, grubun lideri olarak eylemde bulunmasi ve kendisini
izleyenleri ikna etmesi gerekmektedir. Bu baglamda arastirmanin amaci, saglikta
dontlistimii  gerceklestirmek olan yoneticilerin liderlik kapasitelerinin, yaraticilik
diizeylerinin ve liderlik stilleri ile yaraticihik diizeyleri arasindaki iligkinin

belirlenmesidir.

1) Saglik yoneticilerinin yaraticilik diizeyleri nedir?

2)Saglik yoneticileri ¢alisanina gerekli duygusal destegi sagliyor mu?

1.2.YARATICILIGI TESVIiK

1.2.1. Yaraticihik Kavrami ve Tanimi

Yaraticilik konusuna iliskin olarak ¢ok sayida yaraticilik tanimi olmakla
birlikte goriis birligine varilmig, genel kabul goren bilimsel bir yaraticilik tanimi
yoktur. Bazilarina gore yaraticilik bir islem, bazilarma gore ise bir {riindiir.
Ancak yaraticilik kavrami iizerinde uzlagilan ortak nokta; yaraticiligin yeni ve
farkli bir sey yapmak oldugu ya da gozlenebilen bir {irline bagli olarak
yaraticiligin degerlendirilebilecegi seklindedir (Erdogdu, 2005,) .* Davashgil
(Akt: Sungur 1997) ° e gore yaraticilik, azinliga sahip olan ender rastlanan bir
yetenek degil, biitiin insanlarin sahip oldugu gelistirilip beslenebilen bir bilissel

beceri olarak kabul edilmektedir.
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* Donald H.Weiss ( Akt: Sungur 1997 ) ’ e gore ise yaraticilik; yeni fikirler
ortaya c¢ikarmak icin zihnini kullanma, zihnine yeni bi¢gim verme, zihnini
kullanarak yeni bir seyin olmasini saglama, yeni bir seye neden olma, yeni bir
sey yapma, hayal giiclinii kullanarak yeni fikirler iiretme, yeni bir sey

tasarlama, yeni bir sey icat etmedir.

*Torrance (Akt: Sungur 1997) ’a gore yaraticilik; sorunlara, bozukluklara,
bilgi eksikligine, kayip 6gelere, uyumsuzluga karsi duyarli olma; giicligi
tanimlama, ¢6ziim arama, tahminlerde bulunma ya da eksikliklere iligskin
denenceler gelistirme, bu denenceleri degistirme ya da yeniden sinama, daha

sonrada bu sonucu baskalarina iletmedir.

Her yaratici liderin basarisi, yenilgiden ya da felaketten sonra grubu yeniden
toparlamasi1 ve morali ylikseltmesinde saklidir. Bu oldukc¢a gii¢ bir gorevdir; ¢iinkii
yoneticide bir insandir. Onuru ve inandiriciligi zarar gormiistiir; fakat bu duygulari,
onun iiyelerini diisiinmemesini engellememektedir. Liderler, deneylerden yeni
sonugclar ¢ikarip gegmise degil; gelecege bakmalidirlar, yeniden ileriye atilmalidirlar
(SUNGUR, 1997). Yaraticiligin gosteriminde ve gelistirilmesinde kisilik 6zellikleri
kadar i¢inde bulunulan ortam ve bu ortamin kiiltiirde 6nemlidir. Yaratict bir orgiit
icin gerekli 6n kosullar, yaratict bir 6nder ve yaratici bir ortamdir. Yaraticiligin bir
kisilik o6zelligi oldugundan yola ¢ikan arastirmacilar is yasaminda elde ettikleri

sonuglar sdyle ortaya koymuslardir ( Raudsepp, Akt: Sungur, 1997) :

_Merakli, kolay memnun olmayan, ‘Bu neden bdyle oldu, sdyle yapsak nasil

olurdu?’ sorusunu soran kisidir,

_Isinde sonsuz bir cosku sahibi, yerinde duramayan, giiclii bicimde

giidiilenmis, kendisini isine adamis biridir,

_Kendi coskusunu birlikte calistig1 kisilere transfer edebilen, hizli, coskulu

bir iklim yaratan kisidir,
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_Esnektir. Yeni bilgi almaya, kullanmaya aciktir, yeni fikirleri dinler ve  Biz

bunu daha 6nce denemistik.” Bigiminde geri ¢cevirmez,

_Tutucu degildir, klasik fikirleri agik¢a sorgular. Yontemden fazla amaca
yoneliktir, amaca ulagmak i¢in fiziksel ve zihinsel olarak ¢alismaktan
kacinmaz,

_Kabul edilmeyi ister, yeni sorunlar ve miicadele ortami olmadiginda sikilir,

_Cok diisiik diizeyde bir denetimle ¢aligir; fakat kimi noktalarda da denetime

gereksinim duyar,

_Basarisizliga ugramak istemez, yiiksek diizeyde enerjisi ve tiriinleri vardir,

_Kisa ve uzun vadede tehlikeye girmeyi goze alir,

_Bagimsizlik ve kendi kendine yeterlilik gosterir, kendi yiiksek standartlarini

ya da edimlerini kargilamayanlara kars1 sabirsizdir.

Yaraticilii 6zendiren bir orgiitiin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Argyris,

1972, Akt: Sungur, 1997) :

_Saglikl bir yoneten-yonetilen iliskisi,

_Acik iletisim sistemi,

_Etkili destek ve isbirligi,

_Yiiksek diizeyde yaratici is goren,

_Yeterli kaynaklar,

_Elestiriden kaginma,
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_Yerinde yonetim anlayist,

1.2.2. Hemsirelikte Yaraticthk ve Hemsirenin Saghk Ekibi Icerisindeki
Yaraticilik Rolii

Yeterli olmayan kaynaklar, artan bilgi birikimi, stirekli degisim nedeniyle
hemsirelikte yaraticilik gercek bir beklenti olmustur. Yenilik ve yaraticilik bakim
kalitesini arttirmada temeldir. Saglik bakim maliyetini azaltir. Bagimli/ bagimsiz
karar vermeyi gliglendirir. Entelektiiel yetenekleri gelistirir. Genler, destekleyici
egitim, cesaretlendirici is ortami saglanarak hemsirelikte yaratict olunur. Yaratici

insanlarda;

-Problem ¢6zme yetenegi gelismistir,

-Siirekli sorular sorarlar,

-Kendine giivenir ve risk almay1 severler,

-Genellikle ortamlarda uyumsuzdurlar,

-Otorite ve kurallara uymazlar.

Bu nedenle pek sevilmezler kurallara uymasi i¢in zorlanirlar boylece
yaraticiliklar1 engellenir. Ozgiir diisiinen, takim calismasi yapabilen, uygun ydntem
kullanabilen, soru soran hemsireler olarak kendimizi yetistirmeliyiz.

Diinya hizla degismekte ve kaynaklar tiikenmektedir. Bu degisim, tim
mesleklerde oldugu gibi hemsirelik meslegini de yaratic1 fikirler iiretmeye ve bu
fikirleri uygulamaya zorlamaktadir. Hemsirelik saglik hizmetlerinin vazgecilmez bir
pargasidir ve hemsirelerde hasta birey i¢in ¢alisan saglik ekibinin temel taslarindan

birisidir. Hemsireler yasam boyu ogrenmek, profesyonel olarak gelisebilmek,
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baskalar1 ile etkili ¢alisabilmek, hedeflenen sonuglara ulagsmak, toplumu degistirmek
icin yaratict diistinmek zorundadir. Bu nedenle hemsire kendi degerlerini taniyarak,
bireysel farkliliklarin bilincinde olmalidir. Herkes icin kaliteli bakim saglamak,
giivenli saglik politikalart gelistirmek, hemsirelik bilgi birikimini arttirmak,
hemsirelik mesleginin tiim diinyada yeterlilik, yetkinlik ve sayginligini saglamak i¢in

calisir.

1.2.3. Hemsirelikte Yaraticlhigl Arttirmak icin Yapilmasi Gerekenler

-Hizmet i¢i egitimler yoluyla hemsirelerin klinige 6zel bilgi ve beceriler
konusunda yeterliliklerin arttirilmas1  saglanabilir. Bu egitimlerin, yOnetici
hemsirelerin sorumlulugunda aksatilmadan uygulanmasi, saglik ekibi {yeleri
tarafindan desteklenmesi Onemlidir. Ayrica hemsirelerin klinik yeterliliklerini

arttirmak amaciyla hemsirelikte branslasmaya gidilmesi saglanabilir.

-Hemsireler hasta ile daha fazla bir arada olan bir saglik ekibi {iyesi olarak,
hasta hakkinda istendik ve Kaliteli sonuglara ulasmada etkili olabilir. Ekibin karar

verme surecinde olumlu katkilarda bulunabilirler.

-Saglik ekibi i¢cinde en cok etkilesim halinde bulunan iiyeler doktor ve
hemsirelerdir. Doktor hemsire isbirligi, hemsirenin bilgisini, goriislerini ve
yeteneklerini doktor ile paylasarak, etkin bir hasta bakimini saglamasi agisindan
onemlidir. Hemsirelerin karar verme siirecine katilmalari, doktor hemsire isbirligini

etkilemesi agisindan 6nemlidir.

1.3. DUYGUSAL DESTEK

1.3.1. Destek Kavraminin Tanimi ve Duygusal Destegin Onemi

Dikkate alarak hareket etmek, sempati gostermek, birisi iiziildigiinde ya da
kizdiginda destek vermek, zor ve stresli bir is oldugunda desteklemek ve tesvik

etmek manalarina gelen destegin ¢esitli tanimlamalar1 vardar.
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Destek, dikkate almak, kabul etmek ve diger insanlarin ihtiyaci ve hisleriyle
ilgilenmek olarak tanimlanir. Destek, dnemsenmenin ve destekleyici liderligin temel
bilesenidir. Ayni zamanda Bass, Avolio (1990) ve Podsakoffun (1990) tanimladigi
gibi destek, kisisellestirilmis 6nemin bir pargasidir. Destekleyici liderlik, etkili kisiler
arasi iligkiler kurup siirdiirmeye yardimci olur. Destekleme ve liderin elamanlarinin
memnuniyeti arasinda iliski oldugu konusunda cok giiglii kanitlar bulunmaktadir
(Bass ile Yukl 1990: 1998). Ancak destekleyen ve takip eden basar1 arasinda sadece
bir tane zayif ve tutarsiz bir iliski vardir (Kim and Yukl. 1995) . Destek, ancak diger
ilgili liderlik tutumlariyla birlestiginde etkili olur.

Hemsirelerde agir is yiikii, hastanin sorumlulugunu {istlenme, agir ve 6liimciil
hastalara bakim verme, gerektiginde hasta ve yakinlarina duygusal destek verme gibi
nedenler ile ilgili stres ve gerginlikler artmaktadir. Yoneticinin astlaria duygusal
destek vermesi, bu kisilere tatmin saglayan davraniglari gelistirmekle saglanir. Bu
davraniglar hem bireysel tatmin saglarken hem de 6rgiit amaglarinin gergeklesmesine
katkida bulunacaktir. insan davramslar1 ¢ok karisik ve anlagilmasi giictiir. Insanlar

arasindaki kisisel farkliliklar bu durumu yaratan en 6nemli etmenlerdir.

Duygusal destek insanlar arasinda bir giiven olusturur. Kisiler bu giivene
dayanarak, birbirleri tarafindan incitilmeye agik olma halini géniillii olarak kabul
ederler. Maddi, iletisimsel, duygusal gibi siralanabilecek bir¢cok destek alani vardir.
Stres yonetimi agisindan bunlarin en 6nemlisi duygusal destektir, yani birilerinin sizi
onemsedigini ve neler hissettiginizi dinlemek istedigini bilme duygusu. Duygusal
destek saglayan kisinin ilgisinin dogrudan fiziksel yararlari vardir. Destek ve sevgi
viicudu gii¢lendirir. Duygusal destek stres olusumuna karst 6nemli bir koruyucu

vazifesi saglar. Stres ve saglik arasinda adeta tampon konumundadir.

1.3.2.Duygusal Destegi Saglamada Saghk Calisanlarina Diisen Gorevler

Hastalik bir¢ok psikososyal sorunuda beraberinde getirdiginden hasta ve

aileleri i¢in ¢esitli destekleyici girisimlerin gelistirilmesine neden olmustur. Bu
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destekleyici girisimlerin  biitlinctil bir yaklasim icinde, kabul edilmesi ve
uygulanmasi son derece Onemlidir. Hasta bireyler tizerinde uygulanan duygusal
destek, psikososyal girisimlerde, stresle bas etmede ve yasam kalitesinin

arttirtlmasinda onemli etkileri vardir.

Hastalik siirecinde bireylerin psikososyal sorunlarini ve duygularmi ifade
etme gereksinimleri vardir. Clinkli hasta birey ciddi diizeyde endise ve depresyon
yasamaktadir. Dikkat edilmesi gereken 6nemli noktalardan biri bu siirecte yasadiklari
duygular1 anlamaya caligmaktir. Bu amacla saglik ¢alisanlar1 danismanlik tarzinda

duygusal destek verebilir.
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11.LBOLUM

1. CATISMA

Saglik hizmeti sunan kurumlar, yapisal ve islevsel agidan en karmasik
kurumlar arasinda yer almaktadir. Yardimci personelden, yiiksek egitimliye kadar
cesitlilik gosteren her diizeydeki personel; karmasik ve ¢cok pahali techizat, yasam ve
olimle ilgili faaliyetler ve ortaya ¢ikan stres gibi ozellikleriyle saglik isletmeleri,

yapisinda pek ¢ok ekibi barindiran organizasyonlardir (Aslan ve ark.2004).

Saglik orgiitlerinin verimliligini, etkinligini, degisim ve gelisme diizeylerini
azaltabilen ya da arttirabilen faktorlerden birisi de oOrgiitsel catismalardir.
Catismalarin temelinde saglik calisanlarinin gorev tanimlarinin yapilmamis olmasi
ve bireyler arasi farkliliklar yatmaktadir. Catisma Orgiitsel yasamin bir gercegi
olduguna gore, bundan kaginmanin ve tamamen ortadan kaldirmanin ne bir anlami
ne de ideal bir yolu vardir. Catisma hem orgiitsel hem de yoOnetsel agidan 6nemli
derecede zaman ve enerji kaybma neden oldugu gibi kamu hizmetlerinden ya da
saglik hizmetlerinden yararlanan vatandasglar da bu olumsuz durumdan
etkilenebilmektedir. Baska bir ifadeyle calisanlar, var olan orgiitsel ve bilimsel
potansiyeli orgiit amaclar1 dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde kullanabilme
imkanindan mahrum kalmaktadirlar. Catisma oOrgiit igerisinde strese, kirginliklara,
giivensizlige ve tedirginlige neden olabilmektedir. Diger taraftan ¢atisma sirasinda
birey ve Orgiit acisindan yikici sonuglar ortaya c¢ikabilmektedir. Tim bu
olumsuzluklar, bireyin motivasyon diizeyini diisiirerek, verimliligin azalmasina

neden olabilmektedir.

Catismalar 1yi yonetildikleri zaman yikict olmaktan ¢ok orgiitlerde
yaraticiligin, degisimin, gelismenin, huzurlu ve gilivenli bir orgiit ikliminin
olusmasina imkan verebilmektedir. Bundan dolay1 ¢atismalar iyi bir analize tabi
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tutularak, ortaya ¢ikis nedenleri belirlenmeli ve orgiit ¢ikarlarina uygun olabilecek
bir yol benimsenmelidir. Hastanelerde ortaya ¢ikan g¢atigmalarin nedenlerini ve
yonetim tarzlarmi ortaya koymak oOncelikle c¢atisma kavramini ve hastane

organizasyonunu tanimakla miimkiin olabilmektedir.

2.1.Catisma Kavrami ve Tanim

Catisma kavraminin kesin bir tanimini yapmak olduk¢a zordur. Ciinki
catismalar c¢ok degisik ortamlarda ve diizeylerde ortaya ¢ikmaktadir (Kogel
2003:664). Catigsma, kisinin iginde bulundugu sosyal ortam ve zaman dilimi iginde
istemedigi durumlarla kars1 karsiya kalmasi ve bir sonug i¢in zorlanmasi durumunda,
gerceklestirdigi  davranis, ulastifi  duygusal yapr olarak  tanimlanabilir
(Erdogan,1996,146). Robbins (Akt: Aslan ) ise catigmayi bir kisi ya da tarafin diger
taraf ya da kisinin olumsuz etkilendigini fark ettiginde baslayan bir siire¢ olarak

tanimlamastir.

Catisma oOncelikle duygusal bir terimdir, sosyal anlami; taraflardan ve
catismayla ilgili stratejik se¢cimlerden kaynaklanmaktadir. Catisma bagimh bir iliski
olmakta ve catigan taraflar arasinda birbirine baglilik s6z konusu olmaktadir
Bodtker, Jameson ( Akt: Aslan ). Birey gereksinimlerini karsilamak istedigi zaman
bir engelle karsilastiginda, ayn1 veya karsit iki durumdan birini se¢gmek zorunda
oldugunda sikinti, kararsizlik ve gerginlik hissetmeye baslar ve catisma dogar
(Bayrak 1996). Bireylerin bilgi ve tecriibeleri, ilgi alanlart ve yetenekleri
birbirlerinden oldukca farklidir. Bu durumda ¢atismay1 kacinilmaz kilmaktadir. Bu
nedenle catigmanin kaynagii bireyler ve gruplar olusturmaktadir. Anlasmazlik,
uyumsuzluk, zitlasma, birbirine ters diisme catismanin temel unsurlarindandir.
Dinamik bir silire¢ olan c¢atismadan kaginilmasi miimkiin olmadigina gore
yoneticilerden beklenen, ¢atismay:1 orgiitiin verimliligi dogrultusunda kullanmaktir

(Korkmaz 1994).
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2.2. Hastanelerin Ozellikleri

Hastaneler, saglik tanimi kapsamindaki hizmetleri iireten gliniimiiziin en
karmagik isletmeleridir (Sahin,2002,s.1) yapisal teknolojik ve cevresel ozellikleri
nedeniyle en yiiksek uzmanlagsmaya sahip birer 6rgiit (Ozmen, Katrinli,1994,s.135)
ve toplumsal oOrgilitlerin en eski O6rneklerinden birini olusturan organizasyonlardir.
Matriks, karmasik yapida acik dinamik sisteme sahip olmalari, kesintisiz hizmet

veren organizasyon yapilari hastanelerin 6zellikleri kapsaminda yer almaktadir.

2.3.Hastanelerde Catismalarin Nedenleri:

Hastaneler en karmasik orgiitler arasinda yer aldiklarindan, biiyiik bir ¢catigma
potansiyeline sahiptirler. Hastane Orgiitleri agisindan ¢atisma, hasta tedavisi
slirecinde yer alan personel arasindaki anlagsmazlik, uyumsuzluk, rol karmasikligi,
gorev belirsizligi basta olmak lizere degisik catisma unsurlarini igeren kapsamli bir

kavram olarak degerlendirilebilir (Ocak ve digerleri 2004).

Catismanin etkili bir sekilde yonetilebilmesi i¢in ¢atisma kaynaginin tam ve
dogru olarak bilinmesi gerekir. Bdylece, yoneticiler tarafindan gelistirilecek
yontemlerle catigsmalarin yonetilmesi ve dogru yonlendirilmesi saglanabilir (Ergiin
1997). Catismalara neden olan faktorleri bilmek ¢oziim iiretmek i¢in Onemli bir
asamadir. Gergekte var olan bir ¢atismanin teshis edilebilmesi, azaltilabilmesi ve
pozitif anlamda yonetilebilmesi i¢in c¢atismayr giiclendiren temel faktorlerin

tanimlanmasi gerekmektedir (Sabanci, Ates 2000).
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2.3.1.1letisime iliskin Nedenler:

Hastane yonetimindeki hiyerarsiye bagli olarak iletisim problemleri
yaganmaktadir. Sayers (Akt: Aslan ). Hastanelerin karmasik acik dinamik yapisi,
farkli rol ve iliski dzellikleri iletisim unsurunu 6nemli hale getirmektedir. Ozellikle,
hastaneler gibi tip bilimi ve teknolojisine dayali uzmanlasma ve is boliimiiniin
oldugu alanlarda, farkli boliimlerin birbirlerinin mesleki terimlerini bilmemelerinden
ve agik sekilde anlayamamalarindan kaynaklanan catismalara sikga rastlanir (Ergiin
1999). Ornegin, doktorlar ve profosyonel hastane yoneticilerinin akademik egitim ve
oryantasyonlar1 6nemli sekilde farklilik gostermektedir. Egitimlerindeki bu farklilik
fikirlerin etkili bir sekilde iletilmesini engelleyip taraflarin birbirlerini anlamalarin
giiclestirmektedir (Kashanian 1991). Hastanelerde, ozellikle gelismis hastanelerde
¢ok sayida kademe olmasi nedeniyle mesajlarin yeterince agik olarak iletilmemesi
sorunu bas gostermektedir. Bir mesajin en iist kademeden altlara gelene kadar bir
takim degisikliklere ugramasi sonucunda, mesaj gergek anlamimi kaybeder. Bir bas
hemsirenin, servis sorumlu hemsiresine ve diger hemsirelere iletilmesi igin
yardimcisina ilettigi bir mesajin yanlis iletilmesi ve bunun sonucunda servis sorumlu
hemsiresinin de mesaji kendi yorumuyla ele alip hemsirelere tam acgikligiyla
anlatamamasi, mesajin lst kademeden alt kademeye gelene kadar birtakim
degisikliklere ugrayarak hatali uygulamalara yol agmas1 buna bir 6rnek diisiintilebilir

(Kashanian 1991).

Hastanelerin karmasik acik dinamik ve matriks yapisi, farkli rol ve iligki
ozellikleri iletisim unsurunu 6nemli bir hale getirmektedir. Fakat iilkemizde pek ¢ok
organizasyonda oldugu gibi hastanelerde de iletisime gereken 6nemin verilmedigi

goriilmektedir.
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2.3.2. Amac ve Rol Farkhliklari

Ergiin (1999), hastanelerde hasta bakiminda rol alan hekimlerle hemsirelerin
bir arada calismalarina karsin, birbirlerinin amag, deger ve islevlerini yeterince
bilmediklerinin bazi arastirmalarla ortaya kondugundan séz etmekte; zaman
yetersizligi, egitim eksikligi gibi nedenlerle hekimlerin hastay1 fizyolojisi, psikolojisi
ve sosyal yoniiyle bir biitiin olarak ele almadiklarin1 gosteren ¢esitli arastirma
sonuclart oldugunu vurgulamaktadir. Hastane organizasyonlarinda en sorunlu yon
saglik profesyonellerinin organizasyonu olmalaridir. Bu profesyoneller arasinda
hekimler birincil gruptur; (Hayran, Sur, 1997, s.341). Hastanede c¢alisanlarin énemli
bir kismini olusturan hemsireler ilgili pek ¢ok gruplarin varliklari dolayisiyla
zorlasan bir ¢evre iginde ¢alismaktadir. Onlar bagimsiz degil tip personelinin asti
konumundadirlar (Coghlan, Casey, 2001, s.676). Bu statii farkliligi, mesleklerinin
Ozerk olmasini isteyen hemsireler tizerinde bir gerilim hissetmelerine sebep olmakta
ve tip personeli ile zaman zaman bu konuda sorunlar yagamalarina neden olmaktadir.
Sorumluluk smirmin net olmamasi nedeniyle yetki smirlarini agsma ya da
kullanmadan dolayr ¢atisma dogmasi olasiligi vardir. Gorev, Yyetki ve
sorumluluklardaki belirsizlikler, 6zellikle rgiite yeni katilanlarin bagkalarinin yetki
ve sorumluluk alanlarina miidahalede bulunmaktadir. Buda ¢atismaya neden

olmaktadir.

2.3.3. Ortak Kaynak Kullanimi

Hekimler yalnizca hastalar1 degil, ameliyathaneleri, radyoloji, yogun bakim
tiniteleri, fizyoterapistler gibi yardimci saglik personelini de paylagmaktadir. Bu
paylasim kaynaklar kisitli oldugunda rekabet olusturmaktadir (Hayran, Sur,1997,

S.343). Cesitli gorevleri yerine getirmek {izere bir araya gelmis bulunan ve belirli
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alanlarda uzmanlasmis olan boliimler, gorevlerini yerine getirmek ve hedeflerine
eksiksiz bi¢gimde ulasabilmek igin ¢esitli kaynaklara ihtiya¢ duyarlar. Ancak bu
kaynaklar oldukc¢a sinirhdir (Eren 2004). Orgiitte kaynaklarin sinirli olmasi ve
boliimler ya da bireylerin amaglarina eksiksiz bigimde ulasabilmeleri i¢in bu sinirl
kaynaklardan daha fazla pay almaya ¢alismasi ¢atismaya yol agar (Kilig 2001) .
Ciinkii paylasimda boliimler ihtiyag duydugundan daha az kaynakla yetinmek
durumunda kalacak, kaynak dagilimindan dolayr diger birimlerle ¢atismaya

girecektir.

2.3.4. Kisileraras1 Karsihkl Bagimlilik

Hastanelerde is boliimii ve uzmanlagsmanin ¢ok yiiksek olmasi nedeniyle
hicbir boliim fonksiyonunu digerlerinden bagimsiz yerine getiremez. Cilinki
birimlerin girdileri ve ¢iktilar1 birbirleriyle karsilikli iliski igerisindedir. Bir hastanin
teshis ve tedavisi i¢in hastanenin farkli boliimlerinin birbirleriyle olan iligkilerinin
kusursuz olmasi gerekir. Boylesine bir fonksiyonel bagimlilik hastanenin amaglarina
ulagilmast i¢in boliimlerin faaliyelerinin en iyi sekilde koordine edilmesi
gerekmektedir (Dogruséz 1987). Aksi takdirde birimin gorevini aksatmasi diger
birimin de gérevinde aksamaya yol acacagindan catisma kaginilmaz olacaktir (Ipek
2000). Hastanedeki hekimler ve diger tiim saglik ¢alisanlari pek c¢ok yoldan
birbirleriyle karsilikli gérev bagimliligi i¢indedirler. Birinin yaptigi, kaginilmaz

olarak digerinin yaptig1 isi de etkilemektedir.

2.3.5. Deger ve Algilayislardaki Farkhihiklar

Birey ya da gruplarin belirli olay ve gelismeleri farkli sekilde algilamalar

catismaya neden olabilir. Hastanelerde de ¢alisanlarin algilama farkliliklarindan
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kaynaklanan catigmalara rastlanmaktadir. Hekimlerle hemsireler arasinda algilama
farkliliklarina iligkin en 6nemli ¢atigmalar kendilerinin ve birbirlerinin rollerini farkli
algilamalarindan  kaynaklanmaktadir. Hekimler kendilerini hastanin tanisini
belirleyen ve tedavisini gergeklestiren birer profesyonel olarak goriirler. Hemsireler
de rollerini hasta bakim ve rahatin1 saglamak, hastanin sorunlartyla basa ¢ikmasina
yardim etmek olarak algilar. Ayn1 zamanda hemsireler, hekimlerin tibbi istemlerini
yerine getirerek onlara yardim ettiklerini diisiiniirler ve hasta bakimina olan
katkilarinin 6nemli olduguna, ekip i¢inde hekimlerle esdeger olduklarini diisiiniirler.
Ergiin (1999), hastanelerde hasta bakiminda rol alan hekimlerle hemsirelerin bir
arada c¢alismalarna karsin, birbirlerinin amag, deger ve islevlerini yeterince
bilmediklerinin bazi arastirmalarla ortaya kondugundan sz etmekte; zaman
yetersizligi, egitim eksikligi gibi nedenlerle hekimlerin hastay1 fizyolojisi, psikolojisi
ve sosyal yoniiyle bir biitiin olarak ele almadiklarin1 gosteren ¢esitli arastirma
sonuglari oldugunu vurgulamaktadir. Tip ve hemsirelik Ogrencileri ile yapilan
caligmada Lewis ve Resnik (aktaran Ergiin 1999) , hemsirelik 6grencilerinin hasta
merkezli, tip Ogrencilerinin ise hastalik merkezli olarak g¢aligmalarini planlayip
uyguladiklarint saptamiglardir. Farkli yetistirilme tarzi, profesyoneller arasinda
catisma olasiligini arttirmaktadir. Erglin (1999) tarafindan yapilan arastirmada amag,
cikar ve deger farkliliklarina iliskin anlagsmazliklar nedeniyle hemsirelerin, hekimlere

gore, daha fazla ¢atisma yasadiklari bulunmustur.

2.3.6. Etkin Performans Degerlendirme ve Odiillendirmenin

Uygulanamamasi

Cogu catigmalarin kokeninde bireylerin gosterdikleri basarilarin Slgiisiinde
odiillendirilmeleri  yatmaktadir (Tengilimoglu 1991). Saglik ¢alisanlarinin
verimliligini 6lgmek; etkin degerlendirmeler yapabilmek oldukga zordur. Ornegin;az
sayida hasta bakan hekimle cok sayida hasta bakan hekim arasinda performans
kiyaslamas1 yapmak oldukca giictiir. Dolayisiyla, ddiillerin gosterilecek basarilara
baglanmasi, hatta eldeki orglitsel olanaklarin bu basarilar Slgiisiinde dagitilmasi
kisileri bir yarigma icerisine sokmakta, isin i¢ine degerlendirme hatalari, cesitli

hilelerin kiskangliklarin girmesi, orgiit icindeki gili¢ birligi yerine birbirinin giiciinii
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azaltan, kotiileyen kisi ve gruplarin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Kilig
2001). Ayrica, gruplardan birinin kazanmasi, digerinin kaybina bagli oldukg¢a ve
yonetim, gruplarin ortak basarisi yerine ayr1 ayr1 basarilarina 6nem verdikge ¢atisma
artar (Dogrus6z 1987). Bu tiir ¢catismalar iyi bir ¢6ziime kavusturulmadiklari zaman

tiim orgiitsel etkinlik ve isbirligi sistemi zayiflatacaktir (Tengilimoglu 1991).

2.3.7. Orgiitsel Gorev ve Sorumluluklardaki Karisikhiklar

Gorev, yetki ve sorumluluklardaki belirsizlikler, o6zellikle, orgiite yeni
katilanlarin bagkalarinin yetki ve sorumluluk alanlarima miidahalede bulunmasi
seklinde ya da basarinin herkes tarafindan iistlenilip, basarisizlik durumunda
sorumlulugu kimsenin almayarak birbirlerini suglama egilimi seklinde catismalara

doniigebilmektedir (Baysal, Tekarslan 1996).

Dogrusoz (1987) tarafindan yapilan bir arastirmada, saglik hizmetleri grubuna
gore, hastanede c¢atigmalara yol acan en 6nemli nedenin gorevlerin agik ve kesin
olarak belirlenmemesi oldugu saptanmistir. Ekibin uyumu ve basarisi, ekipte bulunan
her ¢aligsanin rol ve islevlerinin tanimlanmis ve taninmis olmasina, ekip calisanlarinin
rol ve islevlerini en iist diizeyde yerine getirebilme yeterliligine ve olanagina sahip
olmasina baghdir, gliniimiizde ise hala meslekte gorev tanimi eksikligi
yasanmaktadir. Sorumluluk sinirinin net olmamasi nedeniyle yetki sinirlarini asma
ya da kullanmadan dolay1 ¢atigma dogmasi olasilig1 vardir. Boyle durumlarda daha
fazla sorumluluk alma ya da sorumluluktan kagma s6z konusu olmaktadir (Demir
2000). Dolayisiyla, bireylerin yetki ve sorumluluklari belirli degilse orgiit yapilarinda
bireylerin birbirlerinin goérev ya da rol alanlarma miidahalede bulunduklar
goriilmektedir. Bagka bir arastirmada Erigiic ve Tekin (2005) saglik calisanlarinin
gorev, yetki ve sorumluluklarinin belirsizligi konusuna isaret ederek, sorunun
¢oziilebilmesi i¢in her diizeydeki saglik calisanlarinin is tanimlar1 ve is gereklerinin

olusturulmasinin 6nemini vurgulamaktadirlar.
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2.3.8. Kararlara Katilma

Cesitli gorevleri yerine getirmek iizere bir araya gelmis bulunan ve belirli
alanlarda uzmanlagmis olan boliimler, gorevlerini yerine getirmek ve hedeflerine
ulasabilmek igin ¢esitli kaynaklara ihtiya¢ duyarlar. Fakat bu kaynaklar her zaman
istenen vyeterlilikte olmayabilir. Kaynaklar smirsiz oldugu zaman paylasiminda
O6nemli bir sorun yasanmazken kaynaklarin sinirli olmasit halinde sorunlar olusabilir.
Bir orgiitte ortak karar alma ihtiyaci sinirlt bir kaynaga olan bagimlilik arttik¢a veya
faaliyetlerin belirli bir zaman i¢inde tamamlanmasi s6z konusu oldugunda ortaya
cikar. Kit kaynaklar ya da zamanin diizenlenmesi sorunlari var olduk¢a birey,
kaynaklarin dagitimini ve diizenlenmesini kendi denetiminde tutmak isteyecektir. Bu
da birey {izerinde Gteki bireyler tarafindan alinan karalara katilma yoniinde bir bask1
kuracaktir. Bu baskinin siddeti kaynaklarin 6rgiit icin ne derece sinirli olduguyla

ilgilidir.

Ergiin (1999) tarafindan yapilan arastirmada, arastirma kapsamina alinan
hastanelerin % 56’ sinda saglik profesyonellerinin kararlara katilmasini saglayan
mekanizmalarin bulunmadigi, % 38’ inde ise toplantilar ve komiteler araciligi ile
katitlmin kismen gerceklestigi bulunmustur. Hastanelerde kararlara katilim,
enfeksiyon komiteleri, kalite iyilestirme gruplari gibi komiteler ya da toplantilar

yoluyla olmaktadir.

2.3.9. Denetim Tarzi

Yakin denetim, astlarin denet¢iye karsi diigmanca bir tutum igerisine
girmelerine yol acar. Likert’ e gore personelin kendi isini planladigi ve kontrol ettigi
durumlarda catisma azalmaktadir (Tengilimoglu 1991). Yakin denetimin bireyin

yaratict yoniinlii ortaya koymasina ve calisma yontem ve kurallarim1 kendince
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belirlenmesine izin vermedigi géz Oniine alindiginda bu sonucun ortaya g¢ikmasi

gayet dogaldir (Baysal, Tekarslan 1996).

2.3.10. Ogrenim Farklihklar

Hastaneler, amaglarina etkin olarak ulasabilmeleri i¢in 6grenim ve
deneyimleri birbirinden oldukga farkli is goren gruplarinin es zamanl faaliyetlerini
orgiitlemek ve yonetmek zorundadirlar (U.Sahin,2002, s.1). Orgiitte ¢alisan
bireylerin farkli sosyal ve kiiltiirel ortamlardan gelmeleri nedeniyle aralarinda kiiltiir,
egitim, yas, din, cinsiyet ve irk gibi farkliliklar olmasi Orgiitsel ¢atigmaya neden
olabilir (Baysal, Tekarslan 1996). Ote yandan bir gruba, ya da bir drgiite yeni giren
bireyin o grup ya da orgiitiin kural, norm ve iklimine uyum ¢abalari, rol ¢atigmasi
basta olmak {lizere bir¢ok c¢atismaya neden olabilir (Kashain 1991). Buna gore
personel devrinin yliksek oldugu orgiitlerde daha fazla catisma olmasi beklenebilir

(Dogrusoz 1987) .
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HIL.BOLUM

3.SLE ILGILi SONUCLAR

3.1. IS TATMINI

3.1.1.Is Tatmini Kavrammin Anlam ve Onemi

Saglik hizmetlerinde, hizmet siirecinin vazgecilmez unsuru olan saglik
personelinin, isleriyle ilgili olumsuz tutumlar1 ve islerini ele alig bigimleri hizmeti
alanlarin, hizmet aldig1 saglik kurulusu ve saglik hizmetleri hakkindaki tutumlarin
cok olumsuz hale getirebilir. Bu nedenle hizmet alanlarinin mutlulugunun hizmet

sunanlarin mutlulugundan gectigi yaklasiminin goz ardi edilmemesi gerekir.

Tatmin terimi; istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme anlamlarini tasimaktadir. Ihtiyaglarm tatmin edilmesi sonucu
olusan mutluluk durumu olarak tanimlanir (Halsey, 1988: 884). Tatmin olma
duygusu ancak ilgili birey tarafindan hissedilebilir ve bireyin i¢ huzura ulagmasini
saglamada énemli bir rol iistlenir. Is tatmini dendiginde, ‘’isten elde edilen maddi
cikarlar ile is¢inin beraberce c¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar1i ve bir eser
meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir’” (Bingdl, 1997: 270). Bireylerin
gerceklestirmek istedikleri hedefleri ile isletme hedeflerinin uyumu, bireylerin isten
bekledikleri odiiller ile elde ettikleri Odiillerin karsilastirilmasi, is tatmini ile

yakindan ilgili konulardir.

Kamu kuruluslar1 veya 6zel kuruluslar her yil bir¢ok nitelikli isgiiciinii

kaybeder. Bu durumda sonug isgiicii maliyetlerinin artis gdstermesidir. Is giicii devir
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orani yani ig gorenlerin is yeri degisimi isletmeler i¢in iki 6dnemli maliyeti ortaya
cikarir (Andrews, 2003: 3). ilki bu is gorenlerin isletmeye kazandirilmasi igin
uygulanan egitim ve gelistirme masraflar1 ve bu kisilerin isletmeyi terk etmeleri
sonucu, isletmenin mevcut boslugu gidermek icin harcamak durumunda oldugu
giderler. Ikincisi ise; bu kotii durumun isletmede kalan diger is gorenler iizerinde
yapmis oldugu olumsuz etkidir. Isletmede yonetimsel anlamda biitiin ¢abalar isgiicii
devir oraninin azalmasini saglamaya yonelik olur. Bu durumun onlenmesi igin
yapilacak c¢alismalarin temelini; is gbren ihtiyaglarinin iyi bir bigimde belirlenip, bu

ihtiyaclarin giderilmesi ve is tatmininin saglanmasi teskil eder.

Bir orgiitte is doyumu diisiikliigli kosullarin bozuldugunu gdsteren en 6nemli
kanittir. Is doyumsuzlugu, daha gizli bigimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlari ve diger oOrgiitsel sorunlarin ardinda yer alir (Kahn,
1999: 94). Yogun bir sektor olan saglik sektoriine bagl hastanelerde isgliciiniin
Oonemi diger sektorlere gore daha fazladir. Cilinkii i gbrenin yapacagi ufak bir hata
miimkiin olmayan bir zarara veya hastanin hayatina mal olabilir. Hizmeti alan hasta
ile hizmeti sunan i gérenin yogun bir iletisim igerisinde oldugu bu sektorde, is
doyumu diisiik olan is gorenin kaliteli bir hizmet sunmasi ve hasta tatminini
saglamas1 miimkiin degildir. Hastalarin yiliksek diizeyde kaliteli ve etkin bir saglik
hizmeti alabilmesi ve hizmetten memnun kalmasi igin de islerinden tatmin olmus

olmalar1 gerekmektedir.

Calisanlarin i3 doyumunun saglanmasi, artik Orgiitiin iirlin liretmek gibi
amaglarindan sayilmaktadir. Bir orgiitiin yonetimi, bir yandan Orgiitiin amact olan
tirtinlerin niceligi ve niteligini yiikseltmeye ¢alisirken, diger yandan calisanlarin is
doyumlarint yiikseltmeye caligmakla yiikiimliidiir. Bu durumda, bir Orgiitiin
basarisinin gostergesi, szii edilen bu iki amacinda ulastig1 denge diizeyidir (Basaran,
2000). Calisanin i3 doyumu kadar yoneticinin is doyumu da orgiitsel etkinlik
acisindan 6nemlidir. Eger yoneticiler islerinde doyumsuz iseler, onlarin mutsuzlugu,
genis yonetim etkileri nedeniyle biitiin bir orgiite yayilabilir (Newstrom ve Dauvis,
1993) .
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3.1.2. Is Tatmini Kavraminin Cesitli Tanimlar:

Is tatminin kavramimi birgok arastirmaci degisik yonleriyle ele alarak

tanimlamaya galismistir:

*[s tatmini en basit bir ifadeyle ¢alisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun

belirlenmesidir (Mrayyan, 2005)

*[s tatmini c¢alisanlarin islerine karsi gosterdikleri duygusal tepkilerdir

seklinde tanimlanmaktadir (Weiss, 2002)

*[s tatmini bir is gorenin isinden istedigi ile elde ettigini karsilamasi

sonucunda gostermis oldugu duygusal tepkiye verilen addir (Samad, 2006)

*Vrom, is tatmini kavramini c¢alisanlarin algiladiklarina, duygularma ve
davraniglarina iligkin ¢ok degisik boyutlu is tutumlarmin bir 6l¢ilisii olarak

gormiistiir(Simsek, 1995:92).

*[s tatmini kisinin mesleki degerlerinin karsiligin1 veren ve mesleki
takdirden kaynaklanan pozitif duygusal bir tutumdur (Moorhead and Griffin,
1996, s. 126) .

*Loche (1969) is tatminini ** bir kiginin isini basarmasiyla sonuglanan ve

(3]

kisiye haz veren duygusal bir durumdur seklinde tanimlamistir

(Schwepker,2001, s. 41).
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*Caligma yasami veya s0z konusu kisi ile ¢alistigi is yeri kosullar1 arasindaki
uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve kisinin isine
karst almis oldugu pozitif bir durum olarak tanimlanmaktadir (Ugbora ve

Obeng, 2000: 254) .

*Literatlirde ise is tatmini;’” bireyin is ¢evresinden yani isin kendisinden,
yoneticilerden, c¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmege
calistigl, rahatlatict ve i¢ yatistirict bir duygu olarak tanimlanmistir’’
(Karaduman, 2002; 70) ve calisma hayatinin bir kalite 6l¢iitii olarak da ifade
edilmistir (Schultz ve Schultz, 1998:250).

3.1.3. is Tatmininin Genel Ozellikleri

Kamu kuruluglart ve 6zel kuruluslar her yil birgok nitelikli isgiicli kaybeder.
Bu durumda is giicii maliyetlerinin artar. Is tatmininin en énemli dzelligi, zihinsel
olmaktan ¢ok duygusal bir kavram olmasidir. Kisisel olmas1 sebebi ile yoneticinin
yapacagl en onemli sey, is gorenlerine maxsimum seviyede bir tatmine ulagmalari
i¢cin yardimc1 olmaktir. Bir igyerinin is gorene sagladigi tatmin, o isyerindeki isin
niteligine ve bunun is gorenler tarafindan nasil algilanip, kabul gordiigiine baghdir’’

(Sarikaya, 2002:15).

Is tatmininin ii¢ dnemli boyutu vardir (Simsek: 1995: 92)

1) Is tatmini, bir is durumuna duygusal yamttir. Bdylece goriilemez, sadece ifade

edilir.
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2) Is tatmini genellikle kazanclarin ne Slgiide karsilandigim veya beklentilerin

ne kadarinin agildiginin belirlenmesidir.

3) Is tatmini, birbirleriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Ornegin isin

kendisi, ticret, terfi imkanlari, yontem tarzi, ¢aligma arkadaslari vb.

Bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli bir etken olan is doyumunun
saglanmas1 ve yiikseltilmesi i¢in her seyden once is doyumunu etkileyen faktorler

hakkinda saglikl1 bilgi sahibi olmak gerekir.

3.1.4. is Tatminini Olusturan Faktorler

*Meslek ( Isin Kendisi )

Meslek diizeyi ile is tatmini arasinda tutarli bir iliski oldugu arastirmacilarca
ortaya konulmustur. Toplumsal agidan yiiksek statiilii mesleklerde daha yiiksel is
tatmini goriilmiistiir. Profesyonel mesleklerde is tatmininin yiiksek, vasifsiz ve yari

vasifli is¢ilerde ise is tatmininin diisiik oldugu gortilmiistiir.

*Terfi Olanaklar

Terfi kelime anlami olarak; pozisyon, riitbe, itibar ve statii artisini ifade

etmektedir (Halsey, 1988: 801). Terfi, is gorenin Orgiit igerisinde daha {ist
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kademedeki bir ise atanmasidir. Buna gore; is goren hali hazirda bulundugu goérev
kademesinden daha fazla sorumluluk gerektiren, daha yiiksek iicretli, daha fazla
ayricalikli, daha genis yetki ve hareket 6zgiirliigii taniyan ve daha az gozetimin s6z
konusu oldugu bir ise atanmasi durumunda, terfi olay1 gergeklesmis olur (Bingol,
2003, 440). Is gorenin isletme icinde daha yiiksek bir konumdaki goreve getirilmesi
hem tatmin olma duygusu yaratacak; hem de motivasyon artis1 saglayacaktir. Burada
onemli olan, is gorenler i¢in adil bir terfi politikas1 olusturmaktadir. Terfiler, bireyler
igin gelisme ve sorumluluk kazanma firsatlar1 saglamakta; buna ek olarak, bireyin

sosyal statiisiinii arttirmaktadir (Robbins, 2001: 82) .

*Ucret

Ucretin kelime anlami; bir hizmet veya calismanin karsihig olarak ¢alisan
kisiye diizenli araliklarla verilen sabit paradir (Halsey, 1988: 877) . Is gorenler,
calismasi karsiliginda elde ettgi iicret ve benzeri 6demelerin oraninda tatmin olurlar.
Lawler’ e gore iiretin is tatmini lizerine etkisi, algilanan iicretle, kisinin kendisine

O0denmesi gerektiginde inandig licret arasindaki farka bakarak belirlenecektir.

Is tatminini {icret, isin kendisi, gdzetim, ¢alisma grubu ve kosullar ile genel
yonetim bigimi etkilemektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996). Sabuncuoglu ve Tiiz’ e
gore ise, yiiksek ticret, yeterli yiikselme olanaklari, is arkadaslar1 ile olumlu iletisim,
degisik gorevler, calisma yontemi ve denetim is tatminini etkileyen faktorler arasinda

yer almaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998)
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*Calisma Kosullar:

Isyeri calisma kosullari ile bir is yerindeki saglik, giivenlik ve rahatliga iliskin
calisma c¢evresi ifade edilmektedir. Giinlimiizdeki hizli degisim; isverenleri,
calisanlarinin  saglik ve giivenligini koruyucu nitelikte ¢alisma kosullarini
hazirlamalarini zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk, hem isverenlerinin ¢alisanlarina
kars1 yerine getirmesi durumunda oldugunda sosyal sorumlulugundan, hem de
igverenin isgiicii verimliligini arttirma gayesinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle
calisma kosullart iyilestirilmeye baslanmis, calisanlarin saglik ve giivenliginin

korunmasina yonelik ¢alismalar yapilmistir.

* Yonetim

Yonetime katilan birey kendi kendini psikolojik yonden doyuracak,
kisisel mutsuzluk ve huzursuzluk duygularmin giderek kayboldugunu gorecektir. Is
gorenin Onerdigi ¢oziim yolu yonetici ve arkadaslari tarafindan benimsendigi 6lgiide

is goren doyuma daha kolay ulasir (Bing6l, 1990: 201).

3.2. ISTEN AYRILMA NiYETI

3.2.1. isten Ayrilma Niyeti’ nin Onemi

Isten ayrilma egilimi isten ayrilma davranigmin bir ikamesi olarak calisan
tarafindan {izerinde ayrintili olarak diislinlilmiis bilingli isten ayrilma arzusudur.
Dolayisiyla isten ayrilma egilimi isten ayrilma davranisini en fazla Ongoriilme
ozelligine sahip degiskendir. Cagdas yonetim anlayisiyla birlikte, 6rgiitlerin uzun

donemli etkinligi ve verimliligi i¢in dikkatler, calisma yasamina, is géren insanlarin
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niteligine yonelmistir. Is gorenin fiziksel ve psikolojik refah diizeyini yiikselten ve is
gorenlerin degerini arttiran bir yonetim felsefesi is yasaminda kabul gdrmeye

baslamistir (Kaymaz, 2003).

Is goren davramslarimi anlamak, gelecege yonelik tahminler yapmak ve is
gorenlerin davranislarini kontrol etmek, bdylelikle i goren verimliligini ve Orgiitsel
etkinligi arttirmak amaciyla orgiitsel davramisin  kapsamindadir. Is gdrenlerin
davraniglarin1 anlamaya odakli; Orgiitse baglilik, mesleki tiikkenmislik ve isten
ayrilma niyeti gibi konular, is goren verimliligi ve performansi, ¢alisma yasaminin
kalitesi ve orgiit etkililigi agisindan saglik orgiitlerinin de iizerinde 6nemle durmasini
gerektirmektedir. Sozii edilen bu konularin arastirilmas: orgiitsel davranisi daha iyi
tanimlamaya ve ¢oziimlemeye katki saglar. Bu sayede o6rgiit iiyelerinin davranislarini
daha gercekei degerlendirme imkanina sahip olabilir, etkililik ve verimlilige katki

saglayabilir.

Calisanlarin isten ayrilmasi ilizerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma
davraniginin 6nemli Slgiide kisilerin orgiite olan bagliliklar1 ve is tatmini kavramlari
ile ilgili bulunmustur. Is tatmini ve orgiitsel baglilik genel olarak isten ayrilma
modellerinde ara degisken olarak incelenmistir (Gaertner, 1999, s.480). Orgiitsel
baghlik, is gorenlerin orgiitte kalmalarina yol agabilir (Ozdemir ve Cemaloglu,
2000). Orgiitiine baglilik gdsteren is gorenlerin, daha iiretken, sadakatlerinin yiiksek,
verimlilik ve sorumluluk duygularinin daha fazla oldugu ileri siiriilmektedir.
Orgiitsel bagllik, isten ayrilma, devamsizlik, is performansi gibi davramgsal, is
doyumu gibi tutumsal, duygusal ve biligsel yapilarla; is gorenin isi roliine iliskin
ozellikleriyle yakinda iliskili oldugu gériilmektedir (Balay, 2000). Orgiitsel baglilik
ile ilgili aragtirmalarda, baglilig yiiksek olan is gorenlerin yeniliklere ve yaraticiliga
daha fazla katkida bulundugu, saglik Orgiitiine yararli olabilmek icin daha fazla
calismaya hazir olduklari, performanslarmin arttigi ve devir oranlarmin azaldig

seklinde bulgular elde edilmistir (Israel, 1996).
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Belli igyeri kosullarinda siirekli insanlarla ¢alisma bireylerde kronik stres,
duygusal yogunlasma ve tilkenmeye yol agmaktadir (Brewer ve Clippard, 1996:170).
Tikenme oOrgiitlerde hem bireyleri hem de orgiitleri ilgilendiren ve etkileyen bir
kavramdir. Orgiit seviyesindeki olas1 etkilerine bakildiginda; is giicii devir oran1 ve
ise devamsizligi arttirirken igse katilim, Orgiitsel baglilik ve is tatminini de
azalmaktadir (Lee ve Ashferth, 1996 ; Bile getirmerewer ve Clippar, 1996), ayrica
fiziksel tiikenme, alkol ve ilag kullanimi, depresyon gibi fiziksel ve zihinsel

rahatsizliklar1 da arttirmaktadir (Maslach , 2003).

Isten ayrilma niyeti ise birgok degiskenden etkilenen sonug¢ degisken olarak
ele alinmaktadir. Orgiitsel baghlik ve is doyumunun orgiitsel sonuglarla iliskileri
kapsaminda; sadakat, kayitsiz kalma, dile getirme, Orgiitten ve meslekten ayrilma
niyeti gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Isten ayrilma niyeti gercek devamsizligin bir
On belirtisidir ve saglik orgiitlerine maliyetler getirmektedir. Literatiirde isten ayrilma
niyeti ile is tatmini arasinda negatif bir iligkinin oldugu yoniinde hem teorik hem de
ampirik bulgular bulunmaktadir (Scott ve digerleri, 2006; Karatepe ve digerleri,
2006; Takase ve digerleri, 2005). Is tatminin yiiksek oldugu durumlarda genellikle
isten ayrilma niyetinin daha diistik oldugu goriilmektedir (Rusbelt ve digerleri, 1988;
Shalley ve digerleri, 2000). Literatiirde ig tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide oldugu gibi oOrgiitsel baghlikla isten ayrilma niyeti arasinda da agik bir
negatif iliski bulunmaktadir (Loi ve digerleri, 2006).

3.2.2. isten Ayrilma Niyeti Kavrami ve Tanimi

Isten ayrilma niyetiyle ilgili literatiirde yapilan cesitli tanimlamalar sdyledir:

* Rusbelt va arkadaslar1 (1988) isten ayrilma niyetini, calisanlarin is
kosullarindan tatminsiz olmast durumunda gdstermis olduklar1 yikict ve aktif

eylemlerdir seklinde tanimlamaktadirlar (Rusbelt ve digerleri, 1988, s.599).
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* [sten ayrilma bir bireyin kendi insiyatifi ile sosyal bir sistemden ¢ikma

egilimidir (Gaertner, 1999, 5.479).

*Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davranisinin en énemli habercisidir (Tett

and Meyer, 1993, s.259).

*[sten ayrilma niyetinin, orgiitsel etkinligi etkiledigi yoniinde yaygin bir
kanaat bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarmn
belirlenmesiyle birlikte arastirmacilar isten ayrilma davraniglarini 6nceden
tahmin etmekte ve agiklamakta, yoneticiler de potansiyel ayrilmalari 6nlemek

icin tedbirler gelistirmektedirler (Hwang ve digerleri, 2006).

* [sten ayrilma niyeti ve is tatmini pek ¢ok endiistriyel ve drgiitsel psikolog,
yonetim bilimcisi ve sosyologun ilgi alanlarinin merkezinde yer almaktadir.
Bunun sebebi ampirik arastirmalarin isten ayrilma niyetinin bir Orgiitiin
etkinliginin tamamini olumsuz yonde etkileyecegine yonelik bulgular ortaya

koymasidir (Samad 2006) .

Yapilan bir¢ok arastirma Orgiitsel baglilifin isten ayrilma niyeti ile kuvvetli

bir sekilde iligkili oldugunu gostermektedir. Meyer ve Allen (1993); Orgiitsel

bagliligin isten ayrilma niyeti ilizerinde kuvvetli bir etkiye sahip oldugunu ortaya

¢ikarmigtir. Onlara gore baghilik duygusal, normatif ve zorunlu baglilik olmak tizere

tice ayrilmaktadir. Yiiksek duygusal baghiliga sahip bireyler orgiitte kalirlar, ¢linki

kendileri orgiitte kalmay1 istemektedirler. Yiiksek zorunlu bagliliga sahip bireyler

orgiitte kalirlar, ¢linkii orglitte kalmaya ihtiyag duymaktadirlar. Ayn1 sekilde yiiksek

normatif bagliliga sahip bireyler orgiitte kalirlar, ¢linkii 6yle yapmalar1 gerektigini

hissetmektedirler. Buna gore her bagliligin boyutu isten ayrilma niyeti tizerinde bir

etkiye sahip olabilmektedir (Jaros, 1997, s.320).
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Is tatmini literatiirii gdstermektedir ki; is tatmini isten ayrilma niyeti ile siki
bir iliski icerisindedir. Is tatmini etkili bir sekilde isten ayrilma niyetini tahmin
edebilmektedir. Bu yiizden c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin olgiilmesi, isten
ayrilma niyetlerinde belirleyici bir unsur olabilmektedir. Nitekim hemsireler lizerinde
yapilan bir baska c¢alisma ile is tatmininin Ol¢limii isten ayrilma niyetinin de

belirleyicisi olmustur (Lu, Lin, Wu, Hsieh and Chang, 2002, s. 215).

Isten ayrilmay1 diisiinen bir bireyin bu durumu davranislarina yansitmasi is
cevresini de olumsuz etkilemekte ve is giicii kaybina neden olmaktadir. Is giicii kaybi
sirketler icin yliksek maliyetle sonu¢lanmaktadir. Miner (1977) isten ayrilmanin

meydana getirdigi maliyetleri asagidaki sekilde siralamistir (Sanderson, 2003, s.469):

1.Yeniden ige yerlestirmenin ve is¢i sermayenin maliyeti,

2.Yeniden egitim masraflari,

3.Calisanin tam kapasite ile ¢alismadigi isi 6grenme siirecinde gereksiz

Odenen tcretlerin maliyeti,

4 Ise alisma siirecinde meydana gelebilecek kirilma, hasar veya kazalarin

maliyeti,

5. Kisinin ise alisip tam kapasitede calisincaya kadar gecen siirede diger

calisanlarin fazla mesai licret maliyetleri,

6. Yeni iscinin ise alimi ile eski is¢inin isten ayrilmasi arasinda gegen siirede

meydana gelen iiretim kaybinin maliyeti,
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7. Bireyin kendi departmanindaki isleri aksatan negatif davranislarinin

maliyeti.

Bu nedenle yoneticilerin isten ayrilma niyetinin sebeplerini arastirmalar1 ve
bireylerle siki iletisim igerinde bulunarak olumsuz etkileri ortadan kaldirmaya

caligmalar1 gerekmektedir.

3.2.3.Isten Ayrilma Niyeti’ ni Etkileyen Etmenler

Isten ayrilma niyetinin dogmasinin nedenleri baslica ii¢ grupta incelenebilir

(Kaynak, 1990, s.37).

Genel Ekonomik Nedenler;

Isten ayrilma niyeti gercek devamsizhigin bir 6n belirtisidir ve isletmelere

onemli ol¢iide maliyetler getirmektedir. Bu nedenlerden bazilari;

-Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina etkisi,

- Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikseltilmesi,

-Mekaniklesme, otomasyon nedeniyle kolayca baska islere uyum saglama.

Isletme I¢i Etmenler;

-Ulasim olanaklari,
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-Iste s1k yer degistirme, calisma kosullarinda katiliklar,

-Ucretlendirilmenin adil yapilamamasi,

-Kétii is kosullari,

-Is gorenleri psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asiri

zorlanmalari,

-K6tii personel yonetimi uygulanmast,

-Uretim siirecinin iyi islememesi gibi nedenlerdir.

Kisisel Yasam Sartlarina Iliskin Etmenler;

-Hayat sartlarindaki degisiklikler,

-Baska bir ise duyulan sempati,

-Aile iligkilerindeki degisimler,

-Yasla ilgili zorunluluklar,
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-Egitim ve 6grenim ihtiyaglari,

-Saglik durumu ve is ¢evresi,

-Isle ilgili beklentilerinin gerceklesmemesi.

Karsilanmamis beklentiler birikip ¢ogaldike¢a, is tatmini azalmakta ve isten

ayrilma davraniglar1 artmaktadir (Hwang and Kuo, 2006, s. 255).

3.2.4. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Pek cok tlilkede oldugu gibi iilkemizde de saglik personeli konusunda bir
personel agig1 bulunmaktadir. Bu nedenle saglik personelinin devamsizlik ve isten
ayrilma niyetleri konusu onemli bir arastirma konusu haline gelmektedir. Is
cevresinin ve is Ozelliklerinin saglik personelinin is tatmini ve baghliklar1 tizerindeki
etkilerini belirlemeye yonelik ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Gerek baglilik,
gerekse 1s tatmininin 6nemi hem isten ayrilma niyeti hem de isten ayrilma {lizerinde
etkili olmasindan kaynaklanmaktadir (Karsh ve digerleri, 2005). St Amour (2009 )
isten ayrilmanin neden oldugu engellerden kacinmak igin yodneticilerin uygulamasi

gereken adimlar1 soyle siralamigtir (Sanderson, 2003, 5.92):

1. Dogru insani ise almak icin yetenekleri ortaya koyan davranis odakl ise

alim siirecleri gelistirilmelidir.

2. Calisanlar1 basar ile biitiinlestirmek gerekmektedir. Ilk haftalar uzun siireli
baghligin kurulmasi i¢in kritik 6nem tasimaktadir. Bireylerin basarisi i¢in

iiyelerin birbirine giivendigi bir is ortami olusturulmalidir.
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3. Biliylime ve gelisme firsatlar1 temin edilmelidir. Biiylime olanaklari

hissedebilen bireyler orgiitte kalmaya daha fazla meyilli olmaktadirlar.

4, Katilm saglanmalidir. Uyelerin ilgi ve yeteneklerini is cevresi ile uyumlu

hale getirmek gerekmektedir.

5. Grup ve takimlarin motive edilmesi gerekmektedir. Ucretin &tesinde olan

motive edici faktorlerin tespit edilmesi gerekmektedir.

6. Qdiillendirmenin uygun ve kisisel olmas1 gerekmektedir. Kisisel bir ddiil,

genel orgiitsel bir ddiilden daha anlamli olabilmektedir.

7. Problem c¢oziiciilere yardim edilmeli ve problem c¢o6ziimiinde katilim

saglanmalidir.

8. Soylenen veya Ogiitlenen seylerin uygulanmasi gerekmektedir. Ortak
degerlerin belirlenmesi ve konusulan seylerin arkasinda durularak icraata

gecilmesi gerekmektedir.

3.3.STRES

3.3.1. is Stresi Kavraminin Tanim

Is stresi caligma ortaminda ortaya ¢ikmakta ve calisanlar igin potansiyel bir
zorlanma durumu olmaktadir. Is stresi ¢alisma yasantisinda kaginilmaz bir deneyim
olmakla birlikte, is stresinin siklig1 ve siiresi bireyin bas edebilme giiciinden fazla

oldugunda sorunlar ortaya ¢ikmaktadir ( Boswell, 1992 ). Ruhsal ya da bedensel
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olarak agir1 zorlanma durumunda kisinin yasadigi rahatsizlik hissi stres olarak
adlandirilir. Stres, kisinin gergin, endiseli ve baski altinda hissetmesine neden olur.
Yasanan stresli olaylarin sikli§i ve yogunlugu hem is yerinin kosullari, hem de
bireyin kisiliginin etkilesimi ile ilgilidir. Stresli olaylar bazi is ortamlarinda
digerlerine gore daha fazlayken, bazi insanlarda da digerlerine gore daha yogun
yaganir. Calisma saatleri, vardiya usulii ¢alisma, fiziksel tehlike varligi, sorumluluk

fazlalig, issizlik korkusu gibi bir ¢ak neden insanlar1 gerilim i¢inde tutar.

Bazen, yoneticinin c¢alisanina uyguladigi baski 6nemli bir stres kaynag: olur.
Calisanina siirekli ters davranan, cesaretini kiran, onun eksikliklerini siirekli yiiziine
vuran, yetkilerini kisitlayan yonetici bu sekilde otorite kurmaya caligmakta, kendi
eksiklerini bu yolla gizlemekte, calisanin kendisini stres altinda hissetmesine ve is
veriminin diismesine neden olmaktadir. Motivasyonu kaybolan calisan sadece o anki
sikintili duruma odaklanir ve uzun vadeli planlar yapma, olaylara daha genis bir

perspektiften bakma yetenegini kaybeder.

3.3.2. s Yerinde Stres Belirtileri ve Nedenleri

Saglik c¢alisanlart ile yapilan ¢aligmalarda is ortamindaki stresorlerin saglik
calisanlarinin beden ve ruh sagligini ve is doyumunu olumsuz etkiledigi saptanmistir
( Ast1, 1993 ). Stres insanda duygusal, davranigsal ve fiziksel belirtilere neden olur.
Duygusal belirtiler kaygi, sikinti hissi, mutsuzluk, kizginlik, 6zgiivende azalma,
isteksizlik seklinde ortaya ¢ikarken; davranigsal belirtiler asir1 sinirlilik ve
saldirganlik, takintilar, insanlardan ve toplumdan uzaklasma seklinde kendini
gosterebilir. Fiziksel belirtiler tansiyon yiikselmesi, kalp atiglarinin hizlanmasi ya da
diizensizlesmesi, terleme, ellerde titreme, kas gerginligi, solunumun diizensizlesmesi,

mide ve bagirsak yakinmalari, bel ve boyun agrilari olarak ortaya ¢ikabilir.
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Is hayatinda yasanan stres hem calisanlar agisindan, hem yéneticiler agisindan
onemlidir. Bir diger ifade ile bireysel ve orgiitsel sonuglar1 vardir. Uzun siireli stres
birey iizerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Calisanlarin
sagligt ve onun igyerine katkisi zarar gOrmektedir. Arastirmalara gore stres,
calisanlarin ise devamsizlik etmelerine ve isten ayrilmalarina neden olabilmektedir.
Dolayist ile igyeri bundan zarar gormektedir. Calisanlardan birinde goriilen stres
diger c¢alisanida olumsuz etkilemekte, boylece verim azalmaktadir. Stresin
azaltilmas1 hem c¢alisanin kuruma katkisini arttirir, hem de ¢alisanlarin is doyumunu

yiikseltir (Balc1 2000) .

Bireyin basa ¢ikamadigi streslerin biriken ve yogunlasan etkileri sonucu

davranis diizeyine yansiyan bazi belirtiler sunlardir:

_is kazlarmin ve hatalarinin artmast,

_Sigara ve i¢ki icmenin artmast,

_Konugma ve yazida belirsizlik,

_Agsirt hayal kurmak,

_Uyku bozuklugu,

_Oliim ve intihar fikirlerinin sik sik tekrarlanmas1

_Isyerinde tartisma, 6fke, diismanlik ve kizgmlik,

_Dayanisma eksikligi,
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_Degersizlik, yetersizlik duygulari, giivensizlik,

_ Alisilmistan daha titiz veya isin gerektirdiginden daha fazla ¢alismak,

_Sagliga asir1 ilgi veya ilgisizlik,

Insanlar1 is ortaminda strese maruz birakan cok cesitli nedenler olabilir.
Vardiya usulii ¢calisma, kan sekeri, viicut 1sis1, metabolizma ve zihinsel verimliligi
etkiler. Is motivasyonunu azaltir. Ritim bozulmasi, iilser, seker hastalig, tansiyon
gibi bircok hastalig1 alevlendirir. Zaman baskisi, hata yapma korkusu, giivenligin az

olmasi stresi arttirir.

Is stresi, bireyin yeteneklerindeki yetersizliklere, fiziksel ya da psikolojik
nedenlere bagli olarak ortaya c¢ikan ve bireyde gerilim yaratan durum olarak
tamimlanmaktadir (Clegg, 2001). Asir1 ¢alisma altindaki insanlarda acil ve
beklenmedik durumlarda karar verme kapasiteleri azalabilmektedir. Kisinin
gorevinin sinirlarinin belirsizligi, fazla terfi etmis olmasi veya yetersiz terfi i¢inde

olmasi kayg diizeyini yiikseltir.

3.3.3. Is Stresini Tetikleyen Faktorler ve Is Stresinin Neden Oldugu

Olumsuzluklar

Saglik c¢alisanlar1 ile yapilan g¢aligmalarda is ortamindaki stresdrlerin saglik
calisanlarinin beden ve ruh sagligini ve is doyumunu olumsuz etkiledigi saptanmistir

(Pinar, 1998 S.159-170) . Bu etkenler;

48



_Cok fazla sorumluluk altinda olmak,

_Mesleki ilerleme ile ilgili endiseleri olmak,

_Is tatminsizligi i¢inde olmak,

_Dinlenmeye zamaninin olmamasi,

_Yapacak ¢ok fazla seyin olmast,

_Birlikte ¢alistig1 ekipte uyumsuzluk,

_Isle ilgili diisiincelerinde reddedilme korkusu,

_Hayatin anlamiyla ilgili endiseler,

Is stresinin neden oldugu olumsuzluklar ise;

_Kalp hastaliklari,

_Sinir ve kas hastaliklari,

_Psikolojik rahatsizliklar,

_is kazalari,
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_Intihar,

_Kanser,

_Ulser,

3.3.4. Is Stresinin Sonug¢lar

Stres altinda olan kisinin 1§ verimi diiser. Konsantrasyon sorunlari, dalginlik
veya unutkanlik ortaya ¢ikar. Enerji ve motivasyonu azalir. Kendine olan giiveni
diiser. Karar vermekte zorluk ¢eker. Kendi diisiincelerini ortaya koyamaz veya
diisiincelerini belirtemez. Is arkadaslariyla gereksiz ve anlamsiz rekabete girer.
Sorunlar karsisinda sakin davranamaz ve saglikli tepkiler gosteremez. Duygusalligi

On plana ¢ikar mantikli davranamaz.

Calisma motivasyonunun azalmasina bagh olarak ise karsi isteksizlik, ise gec
gelme sorunlar1 goriilebilir. Asirt stres fiziksel hastaliga zemin hazirlar. Ornegin,
seker hastaligi bulunan kisinin is ortaminda yasadig: stres kan sekerini, tansiyonunu
yiikseltebilir, astim hastalarinin astim krizi tutabilir, kalp krizi gegirebilir. Goruldiigi
gibi is stresi bireyi ¢cok yonlii etkilemesinin yaninda, kurumuda etkileyerek personel

kaybina neden olabilmektedir.
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IV.BOLUM

4. METODOLOJi VE UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu tez calismasinin amaci, saglik calisanlarinda algilanan liderlik
davraniglarinin  yaraticilik  diizeylerinin  ve liderlerin  calisanlar iizerinde
olusturduklar1 duygusal destegin catismaya etkilerini gostermek ve bu c¢atisma ile
algilanan liderlik davraniglart (duygusal destek, yaraticiligi tesvik) sonucunda is
tatmini, isten ayrilma niyeti, stres iizerinde olusturdugu degisiklikleri ortaya

koymaktir.

4.2. Arastirma Orneklemi

Calisma devlet hastanesinde ¢alisan saglik c¢alisanlar1  {izerinde
gerceklestirilmistir. Hastanede toplam 300 saglik personeli caligmaktadir.

Anketimize katilan 100 kisi 6rneklemi olusturmustur.
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4.3. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Arastirmamizda devlet hastanesinde c¢alisan saglik c¢alisanlarinin algilanan
liderlik davranisinin gatismaya etkisini belirlemek tizere 11 adet hipotez kurulmustur

ve hipotezler asagida sunulmustur.

H1: Saglik c¢alisanlarinda liderin algilanan duygusal destek davranisi

catismay1 olumsuz olarak etkilemektedir.

H2: Saglik calisanlarinda liderin algilanan yaraticiligr tesvik davranigi

catismay1 olumsuz olarak etkilemektedir.

H3: Saglik ¢alisanlarinda ¢atigma, is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir.

H4: Saglik c¢alisanlarinda catigsma, isten ayrilma niyetini olumlu olarak

etkilemektedir.

HS: Saglik calisanlarinda ¢atisma, stresi olumlu olarak etkilemektedir.

Hé6:Saglik calisanlarinda liderin algilanan duygusal destek davranisi is
tatminini olumlu olarak etkilemektedir.

H7: Saglik ¢alisanlarinda liderin algilanan duygusal destek davranisi isten

ayrilma niyetini olumsuz olarak etkilemektedir.

HS8: Saglik calisanlarinda liderin algilanan duygusal destek davranisi stresi

olumsuz olarak etkilemektedir.
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H9: Saglik calisanlarinda liderin algilanan yaraticiligi tesvik davranisi is

tatminini olumlu olarak etkilemektedir.

H10: Saglik calisanlarinda liderin algilanan yaraticiligi tesvik davranisi isten

ayrilma niyetini olumsuz olarak etkilemektedir.

H11: Saglik ¢alisanlarinda liderin algilanan yaraticiligi tesvik davranisi stresi

olumsuz olarak etkilemektedir.

-Duygusal Destek

-Yaraticilig1 Tegvik

4.4, Anket Olgeklerinin Olusturulmasi

A 4

Ast-Ust
Catigsmasi

Sekil 4.1. Arastirma Hipotezlerinin Modeli

—

Is Tatmini

Isten ayrilma egilimi

Stres

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 5 * li Likert 6lgegi

kullanilmistir. Olgekteki degerlendirme segenekleri ise su sekildedir: 1- Kesinlikle

Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle

Katiliyorum.
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Anket sorulariin olusturulmas: i¢in literatiirde konuyla ilgili en genis
arastirmalardan yararlanilmis ve kaynaklarin giincel olmasina ve uluslar arasi alanda
genel kabul gdrmiis olmasma dikkat edilmistir. Olgeklerin igsel giivenirliklerinin
bulunmasi amaciyla Cronbach’ i Alfa Giivenirlik katsayis1 hesaplanmistir. Ilgili

katsayilar korelasyon analizi tablosunda gosterilmistir.

4.5. Kullanilan Olgekler

Algilanan Liderlik Davranisi

Algilanan liderlik davranisi ile ilgili sorular Gary M. Yukl’nin(2002)

calismasindan uyarlanmastir.

Duygusal Destek

Duygusal destekle ilgili olarak dort soru sorulmustur. “Gelecek hakkinda
tyimser konusur”, “Astlarin amacglara ulasacaklar1 giiveni ifade eder”, “Siirekli
cesaret saglar”, “Hangi ihtiyaglarin tamamlandigi hakkinda isteklice konusur” Bu
sorular, bireyin duygusal destekle kendine olan giiveninin saglanmasini dlgmeye

yonelik sorulardir.
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Yaraticih@ Tesvik

Yaraticiligi tegvikle ilgili olarak dort soru sorulmustur. “Sorulara verilen
kritik varsayimlarin dogru olup olmadigin1 yeniden inceler”, “Bir seyler yapmada
geleneksel yollar1 sorgular”, Astlarin problemlere pek ¢ok farkli bakmalarini saglar”,
“ Geleneksel problemler ile geleneksel olmayan yollarla basa ¢ikmayi tesvik eder”
Bu sorularla bireylerin sahip oldugu yeteneklerle vyaraticiliklart oSlgiilmeye

calisilmigtir.

Catisma

Catismaya iliskin sorular Xin ve Pelled’in (2003) c¢alismasindan
uyarlanmistir. Catisma icin bes adet soru sorulmustur. “Siz ve istleriniz arasindaki
kisilik catismasi ne kadar acik?”, “Siz ve iistleriniz arasinda ne kadar duygusal
catigsma var?”, “Ne kadar siklikla dstleriniz yapilan islerle ilgili fikirlerde size
katilmazlar?”, “Siz ve istleriniz arasinda ne kadar siklikla igle ilgili fikirler hakkinda
catisma vardir?”, “Is/projeler hakkinda siz ve {istleriniz arasinda ne kadar ¢atisma

vardir? seklindedir.

Is tatmini

[s tatmini sorular1, Schwepker’in yaptig1 ¢aligmadan (2001) uyarlanmustir. Is tatmini
dlgeginde ii¢ adet soru kullanilmistir. Sorular “Isim bana basarma duygusu veriyor”,

“Isim tatmin edicidir”, “Isimde ¢alismaya deger bir sey yapiyorum” seklindedir.
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Isten ayrilma egilimi

Isten ayrilma egilimi sorular1 Camman, fichman, Jenkins ve Klesh (1979)in
yapti§1 calismadan uyarlannustir. Isten ayrilma niyetiyle ilgili {ic adet soru
kullanilmistir. Bu sorular “Kurumdan ayrilmay1 diisiintirim”, “Aktif bir sekilde

alternatif bir is ariyorum”, “Miimkiin olan ilk firsatta kurumdan ayrilacagim”

seklindedir.

Stres

Stresle ilgili sorular Cohen, Kamarck ve Mermelstein’in (1983)
calismasindan uyarlanmistir. Stres ile ilgili bes adet soru kullanilmistir. Bu sorular:
“Isinizden duygusal olarak yoruldugunuzu hissettiniz?”, Is giiniiniin sonunda
tilkenmis hissetiniz?”, “Sabahleyin kalktiginizda yorgun ve iste yeni bir giin ile kars1
karstya olmak zorunda oldugunuzu hissettiniz?”, “Isinizden bitip tiikenmis ve strese
girmis hissettiniz?”, Bas agris1, uykusuzluk, mide rahatsizliklar1 gibi ikincil saglik

problemlerinden rahatsiz oldunuz? seklindedir.

4.6. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Veri toplama yontemi olarak anket yontemi se¢ilmistir. Anketle veri toplama
metodu sosyal bilimlerde olduk¢a yaygin kullanilmaktadir. Katilimcilarin bir
kismiyla yiiz yiize goriisme yapilarak kalan kismina anketlerin birakilmasi suretiyle
anket yapilmistir. Katilimeilarin kendilerine doldurmalari igin birakilan anketler daha

sonra kendilerinden alinmistir.

56



4.7.ANALIZ VE BULGULAR

4.7.1. Verilerin Analizi

Calismamizda katilimcilardan 100 adet personelden cevap alinmis olup, bu
anketler {izerinden analizler yiiriitiilmiistiir. Verilerin analizinde, SPSS 10.0 istatistik
programi kullanilmistir. Analizler sirasiyla, anketi cevaplarin demografik 6zellikleri
ve frekans tablolari, faktor analizi, giivenirlik testleri, degiskenlerin ortalamalar1 ve
standart sapmalarin1 da igeren degiskenler arasindaki birebir iliskiyi gosteren
korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi igin regresyon

analizlerinden olugmaktadir. Yapilan analizler asagida sirasiyla agiklanmaistir.

4.7.2. Ornekleme Ait Temel Karakteristik ve Demografik Veriler

Tablo 4.1. goriildiigii tizere, ankete cevap veren kisilerin %15’ i erkek, % 85’

1 kadin saglik ¢alisanlarindan olugsmaktadir.

Tablo4.1. Ankete Cevap Verenlerin Cinsiyet Tiirleri

Frekans %
Erkek 15 15,0
Kadin 85 85,0
Toplam 100 100,0
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Tablo 4.2. goriildiigii lizere ankete cevap verenlerin %59’ u lise, %41’ i liniversite

mezunundan olusmaktadir.

Tablo 4.2.Ankete Cevap Veren Kisilerin Egitim Diizeyleri

Frekans %
Lise 59 59,0
Universite 41 41,0
Toplam 100 100,0

Ankete cevap veren kisilerin yas ortalamasi1 27 olup, ortalama ¢alisma siiresi 4 yildir.

4.7.3.Faktor Analizi

Asagidaki tabloda faktor analizinin sonuglari verilmistir. Faktor analizini
uygularken bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler birlikte ele alinmig
algilanan liderlik davranis1 boyutu, motivasyon, is tatmini, isten ayrilma egilimi ve
stres 1 iceren degiskenler birlikte faktor analizine tabi tutulmustur. Algilanan liderlik

davranisi ile ilgili, degiskenler; Duygusal destek ve yaraticiligi tesviktir.

Algilanan liderlik davraniginin her bir faktoriinden 4’ er tane olmak tizere 8
soru, ast Ust catigmasiyla ilgili 5 soru, ig tatmini ile ilgili 3 soru, isten ayrilma
niyetiyle ilgili 3 soru, stres ile ilgili 5 soru sorulmus olup, faktor analizi sonucunda 6
faktore ayrilmistir. Bu alt1 faktér, duygusal destek, yaraticigi tesvik, catisma, is
tatmini, isten ayrilma niyeti ve strestir. Faktor analizi sonuglar1 ve toplam agiklanan
varyans tablo 4.3. goriilmektedir. Bu durum, degiskenleri 6l¢mek i¢in kullandigimiz
anket sorularmin bir biitlinlik arz ettigini ve degiskenlere dogru yiiklendigini

gostermektedir.
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Tablo 4.3. Faktor analizleri

SORULAR

BILESENLER

FAKTOR 1

FAKTOR 2

FAKTOR 3
FAKTOR 4

FAKTOR 5

FAKTOR 6

IS TATMINI

Isim bana basarma duygusu veriyor.

[op}

,85

Isim tatmin edicidir.

713

Isimde ¢alismaya deger bir sey yaptyorum.

,878

ISTEN AYRILMA NiYETIi

Kurumdan ayrilmayi diisiiniiyorum

,910

Aktif bir gekilde alternatif is artyorum

,904

Miimkiin olan ilk firsatta kurumdan
ayrilacagim

,659

CATISMA

Siz ve {istleriniz arasinda kisilik ¢atigmasi ne
kadar agik?

,755

Siz ve istleriniz arasinda ne kadar duygusal
¢atisma var?

, 154

Ne kadar siklikla iistleriniz yapilan iglerle
ilgili fikirlerde size katilmazlar?

,632

Siz ve istleriniz arasinda ne kadar siklikla isle
ilgili fikirler hakkinda ¢atigma vardir?

,805

Is/projeler hakkinda siz ve iistleriniz arasinda
ne kadar ¢atigsma vardir?

,766

STRES

Isinizden duygusal olarak yoruldugunuzu
hissettiniz?

,763

Is giiniiniin sonunda tiikenmis hissettiniz?

,802

Sabahleyin kalktiginizda yorgun ve iste yeni
bir giin ile kars1 karsiya olmak zorunda
oldugunuzu hissettiniz?

,809

Isinizden bitip tiikenmis ve strese girmis
hissettiniz?

,799

Bas agrisi, uykusuzluk, mide rahatsizliklar
gibi ikincil saglik problemlerinizden rahatsiz
oldunuz?

,827

DUYGUSAL DESTEK

Gelecek hakkinda iyimser konusur.

773

Astlarin amaglara ulagacaklar1 giiveni ifade
eder.

778

Siirekli cesaret saglar.

,791

Hangi ihtiyaclarin tamamlandig1 hakkinda
isteklice konusur.

,736 441

YARATICILIGI TESVIK
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Sorulara verilen kritik varsayimlarin dogru 959
olup olmadigini yeniden inceler.

Bir seyler yapmadaki geleneksel yollar1 853
sorgular.
Astlarin problemlere pek ¢ok farkli yoldan 551

bakmalarini saglar.

Geleneksel problemler ile geleneksel olmayan 108
yollarla baga ¢ikmayi tesvik eder

ACIKLANAN TOPLAM VARYANS; %80

4.7.4. Giivenilirlik Analizi

Degiskenler arasindaki iligkilerin korelasyon ve regresyon analizleri ile ortaya
konup hipotezler kontrol edilmeden 6nce faktdr analizi sonuglarina gére gruplanan
sorulara alman cevaplar ile ilgili degiskenler olarak belirlenmis ve sorularin

giivenirlikleri (Tablo5.4.) analiz edilmistir.

Gtivenilirlik kisaca; bir degisken igindeki sorular arasindaki ortalama iligkiyi
g6z Oniine alan dl¢limiin igsel tutarliligindan gelir (Kerlinger, 1986) . Giivenilirlik
analizinde her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir. Buna gore, asagida

verilen Tablo 4.4’ de ilgili degiskenler ve alfa giivenirlik katsayilar1 goriilmektedir.

Tablo4.4.Giivenirlilik Analizi Sonuglar

DEGISKENLER Soru Sayisi Alfa Katsayisi (o)
Is tatmini 3 77
Isten ayrilma niyeti 3 ,88
Catisma 5 ,93
Stres 5 ,93
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Duygusal Destek 4 ,89

Yaraticilig1 Tesvik 4 91

Biitiin degiskenlere ait alfa degerleri 0,70 degerinin lizerindedir, degerler

kabul edilebilir degerler olduklarin1 gostermektedir (Nunually, 1978).

4.75. Tiim degiskenlere ait Korelasyon Katsayilari, Ortalamalari, Alfa

ve Standart Sapma degerleri

Tablo 4.5 de modeldeki degiskenlere ait Alfa, Pearson korelasyon
katsayilari, ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir.
Degiskenlere ait standart sapma degerleri 0,77 ile 0,93 arasinda hesaplanmis olup bu
degerler arasindaki varyans (degiskenlik) miktarinin, gegerli analiz yapilmasi igin

yeterli seviyede oldugunu gostermektedir (Bkz. Tablo.4.5).

Tablo 4.5’ de verilen korelasyon katsayilari, hipotezlerde ileri siiriilen
iliskilerin bir anlamda test edilmesi amaciyla kullanilabilir. Cilinki bire bir
korelasyon katsayilar1 aslinda, iki degisken arasindaki basit regresyon ile ayni anlami
tasir. Bu baglamda, Tablo.4. 5° de (p<0.01 seviyesinde) anlamli her iliski i¢in pozitif
ya da negatif yonde bir iliski oldugu iddia edilebilir.

Tablo.4.5* deki korelasyon katsayilarina bakilacak olursa, ikili seviyedeki
incelenen degiskenlerin bir ¢ogunun arasinda, p<0.01 diizeyine gore anlamlilik

seviyesinde korelasyon oldugu goriilmektedir.

Bu tabloya gore c¢atisma, stres, duygusal destek, yaraticiligi tesvik ile isten

ayrilma niyeti aralarindaki negatif korelasyon goriilmektedir (p<0.01).
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Tablo 4.5. Tiim Degiskenlere Ait Alfa, Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilar

. L. ISTEN AYRILMA
Ort. Ss ALFA ISTATMINI . . CATISMA STRES DUYGUSAL DESTEK

NIYETI

IS TATMINI 3,72 ,59 77

ISTEN AYRILMA NiYETI 312 | 1,20 88 -,101

CATISMA 2,74 | 1,10 93 ,308(**) -,578(**)

STRES 2,35 | 1,02 93 ,168 - 413(**) ,659(**)

DUYGUSAL DESTEK 2,52 | 1,05 89 ,168 -,324(**) ,546(**) ,590(**)

YARATICILIGI TESVIK 2,61 | 1,01 91 263(**) -,347(**) ,651(**) ,646(**) ,736(**)

** P<(0.01
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Tablo 4.5° deki modelde degiskenlere ait Alfa, Pearson korelasyon

katsayilari, ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir.

4.7.6. Regresyon Analizi

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek amaciyla regresyon analizi
kullanilmistir. Regresyon analizi iki veya daha fazla tahmin degiskeninin kullanildigi
regresyon analizidir ve amaci regresyon denkleminin parametrelerinin degerlerini
saptamaktir. Arastirma kapsamindaki tiim modeller SPSS 10.0 istatistik paket
programi ile analiz edilmistir ve elde edilen sonuglar ve hipotezlerin testi asagida

aciklanmustir.

Tablo.4.6.Algilanan Liderlik Davramisinin Catigmaya Etkisi ile Ilgili Regresyon

Analizi
CATISMA Beta t Sig.
(Sabit) 3,362 ,001
DUYGUSAL DESTEK 146 1,295 198
YARATICILIGI TESVIK 543 4,809 ,000**
R2 433
F 37.058
Sig. .000
**pP<(,01

Tablo 4.6. da modelin anlamlihigin1 gosteren F degeri 37.058 olarak
hesaplanmistir ve modelimiz anlamli bulunmustur. Belirlilik ve tanimlayicilik
katsayis1 olarak bilinen R> DEGERI 0,433 olarak hesaplanmistir. Bagimsiz
degiskenlerden yaraticilig1 tesvik catismayr olumlu olarak etkilemektedir (P<0,01).
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Duygusal destek catismayi etkilememektedir. Arastirma hipotezlerimizden H1 ve H2

ret edilmistir.

Catismanin isten ayrilma niyeti, i tatmini ve stres arasindaki etkileri
incelendiginde; isten ayrilma niyetini olumsuz olarak etkiledigi (P<0,01), is tatmini
ve stresi olumlu olarak etkiledigi (P<0,01) goriilmektedir (Tablo 4.5). Arastirma
hipotezlerimizden H3 ve H4 ret, H5 kabul edilmistir. Bagimsiz degiskenlerin
(duygusal destek ve yaraticiligi tesvik) isle ilgili sonuglar1 degerlendirildiginde
duygusal destek, is tatminini ve stresi olumlu, isten ayrilma niyetini ise olumsuz
olarak etkilemistir. Arastirma hipotezlerimizden H6 ve H7 kabul, H8 ise ret
edilmistir. Yaraticilig1 tesvik ise is tatmini ve stresi olumlu, isten ayrilma niyetini ise
olumsuz etkilemistir. Arastirma hipotezlerimizden H9 ve H10 kabul, H11 ise ret

edilmistir (Tablo 4.5) .
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5.S0NUC VE ONERILER

Bu tez c¢alismasinmin amaci, saghik c¢alisanlarinda algilanan liderlik
davraniglarinin  yaraticilik  diizeylerinin  ve liderlerin  ¢alisanlar  {izerinde
olusturduklart duygusal destegin c¢atigsmaya etkilerini gostermek ve bu catisma ile
algilanan liderlik davraniglart (duygusal destek, yaraticiligi tesvik) sonucunda is
tatmini, isten ayrilma niyeti, stres {izerinde olusturdugu degisiklikleri ortaya

koymaktir.

Bu bolimde aragtirma kapsaminda gergeklestirilen istatistiksel analizler
neticesinde elde edilen sonuglar Ozetlenmektedir. Ayrica saglik c¢alisanlart igin

Oneriler yapilmakta ve aragtirmanin kisitlar1 agiklanmaktadir.

5.1. Arastirmanin Sonuglari

Bu tez calismasindan elde edilen sonuclar yapilan anket ¢calismasi ile toplanan
verilerin analizlerinden elde edilen bulgulardan olugmaktadir. Kamu hastanelerindeki
100 ¢alisandan anket yoluyla toplanan verilerle arastirmamizdaki ilgili hipotezler test
edilmistir. Ankette uygulanan 6lgekler uluslar arasi kabul gormiis makalelerden elde
edilen ol¢eklerdir ve giivenirlik diizeyleri yliksektir. Bu uygulama ile elde edilen

bulgular, saglik ¢alisanlarina ¢esitli 6neriler sunmaktadir.
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5.2. Saghk Calsanlarinda Algilanan Liderlik Davranisinin Catismaya
Etkisi

Yaptigimiz analizlerin sonucu algilanan liderlik davranisinin yaraticiligi
tesvik ve duygusal destekle iligkisi negatif, is tatmini ve isten ayrilma niyetiyle

iliskisi de negatif bulunmus olup, stres ile de pozitif bir iliski igerisinde bulunmustur.

5.3 Catismanin is sonuclarina etkisi

Saglik calisanlarinin bulunduklar1 birimlerde c¢atisma arttik¢a is tatmini
artmis, isten ayrilma niyeti ise azalmistir. Bu farkliliklar istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir(P>0,05).

Bir bireyin isinden tatmin olabilmesi i¢in kendisi i¢in anlamli olan is
gereklerine bagl olmasi gereckmektedir. Bireylerin is tlizerindeki algilar1 tatmin
olmalar1 agisindan énem kazanmaktadir. Isini dnemli ve anlamli algilayan bireyler
potansiyellerini ise yansitmak i¢in daha goniilli olmaktadirlar. Yaptig: faaliyetlerin
kendisi i¢in ve Orgiitii icin anlamli olmadigina inanan birey isine karsi negatif

tutumlar gelistirmektedir.

Bireyler isini anlamli buldukga isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Birey hangi
sektorde calisirsa caligsin isini anlamsiz bulmasi, stres ve isten ayrilma niyetini
artiran bir unsur olacaktir. Calisanlarda catisma arttik¢a bireylerin isten ayrilmaya

meyilli olmalart muhtemeldir.

Tablo 4.5 de goriildiigii lizere isten ayrilma niyeti is tatmini ile negatif bir

iliski igerisinde bulunmustur. Stres arttikga ise ¢atisma ve is tatmini artmakta isten
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ayrilma niyeti ise azalmaktadir. Istatistiksel agidan incelendiginde catisma arttikca
stres de artmaktadir bu anlamhidir fakat ¢atigsma ile isten ayrilma niyeti ve is tatmini

arasindaki iliski anlamsizdir.

5.4 SAGLIK CALISANLARI iCiN ONERILER

-Oncelikle iletisim konusuna egilmek gerekir. iletisim, bireyin ilk kuruma
girisinde onemli hale gelmektedir. Bu konunun oncelikle tiim hastanelerde ele

alinmasi ve bir hastane el kitabinin ¢ikarilmasi gerekmektedir.

-Hastanede gorev tanimlarinin yapilmamis olmasi, ¢alisma grubu biiyitikligi,
resmilestirme gibi faktérler, rol algilayislarmi belirlemektedir. Ulkemizde saglik
personelinin  ¢alismalarin1  diizenleyen mevzuat eski ve kullanima cevap
vermemektedir. Uygulanan sistemde oOncelikle saglik mevzuatinin degismesi

gerekmektedir.

-Hastanelerde teknolojik degisimden hizli bir sekilde etkilenmektedir ve
hastanelerde hizmet i¢i egitim konusunda da yetersizlik goriilmektedir. Hizmet i¢i
egitimlerin daha sik yapilmast ve bu egitimlere hekimlerinde katilimlar

saglanmalidir.

-Hastanede etkin performans degerlendirme yapilmasi; esit ise esit iicret

uygulanmas1 gerekmektedir.

-Hastanede sosyal faaliyetlerin arttirilmasi, kisilerin birbirine yakinlagsmasini

saglayacak ve yanlis algilanan sonuglar1 en az seviyeye indirecektir.
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-Hastanelerde ¢alisanlar ekip calismasi ruhuna sahip olduklar1 zaman, iletisim
problemleri azalabilecektir. Her sey bashekime bagli olmamalidir, idari ve mali
destek hizmetler seklinde yiiriitiilen bir yonetim ekibi tarafindan yiiriitiilmelidir ve

mevzuatinda buna uyarlanmasi gerekmektedir.
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5.5 CALISMANIN KISITLARI

Bu ¢alismamiz ortaya koydugu sonuglar yaninda bazi kisitlamalara sahiptir.
Anket uygulamasi agirlikli alarak Istanbul Bolgesinde ki, bir kamu hastanesinde
yapilmigtir. Daha homojen bir orneklem Kkitlesinin segilmesi ¢alismamizi daha

genellenebilir sonuglara gotiirebilir.
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EK

Sayin Katilimet,

Algilanan liderlik davranisi ve ast iist catismasinin is tatmini ve isten ayrilma
niyetini etkisini inceleyen bir calisma yapmaktayiz. Ilginize simdiden tesekkiir eder,

calismalarinizda basarilar dileriz.

Sorular1 asagidaki Slgege gore cevaplayiniz;

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5
DD | Gelecek hakkinda iyimser konusur. 112(3[4|5
DD | Astlarin amaglara ulagacaklar1 giiveni ifade eder. 112|345
DD | Siirekli cesaret saglar. 112(3[4|5
DD | Hangi ihtiyaglarin tamamlandig1 hakkinda isteklice konusur. 1(2(3[4|5
YC | Sorulara verilen kritik varsayimlarin dogru olup olmadigini ol alals
yeniden inceler.
YC | Bir seyler yapmadaki geleneksel yollari sorgular. 1(2(3[4|5
YC | Astlarin problemlere pek ¢ok farkli yoldan bakmalarini saglar. 1(2(3[4|5
YC | Geleneksel problemler ile geleneksel olmayan yollarla basa
¢ikmayi tesvik eder. 112131415
iT1 | Isim bana basarma duygusu veriyor 112(3|4]|5
iT2 | Isim tatmin edicidir 1{2(3|4]|5
iT3 | Isimde caligmaya deger bir sey yaptyorum 1/2|3(4]|5
iaN | Kurumdan ayrilmay diistiniiyorum 112(3|4]|5
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IAN | Aktif bir sekilde alternatif bir is arryorum 12034
2
IAN | Miimkiin olan ilk firsatta kurumdan ayrilacagim ilzla 4
3
Sorular1 asagidaki olgege gore cevaplayimiz;
COK FAZLA FAZLA KARARSIZIM | AZ HIiC YOK
1 2 3 4 5
CAT | Siz ve iistleriniz arasindaki kisilik ¢catigmasi ne kadar agik? 2134
CAT | Siz ve ustleriniz arasinda ne kadar duygusal gatigsma var? 2|34
CAT | Ne kadar siklikla iistleriniz yapilan islerle ilgili fikirlerde size katilmazlar? 2|34
CAT | Siz ve istleriniz arasinda ne kadar siklikla isle ilgili fikirler hakkinda gatigsma 5 | g |4
vardir?
CAT | Is/ projeler hakkinda siz ve iistleriniz arasinda ne kadar gatisma vardir? 213 |4
Gecmis ii¢ ay icinde ne kadar siklikla:
ST Isinizden duygusal olarak yoruldugunuzu hissettiniz? 213 |4
ST Is giiniiniin sonunda tiikenmis hissettiniz? 2134
ST Sabahleyin kalktigimmizda yorgun ve iste yeni bir giin ile karsi karsiya 21314
olmak zorunda oldugunuzu hissettiniz?
ST Isinizden bitip tiikenmis ve strese girmis hissettiniz? 2|34
ST Bas agrisi, uykusuzluk, mide rahatsizliklar1 gibi ikincil saglik 2134
problemlerinden rahatsiz oldunuz?

Yasiniz: ...

Cinsiyet: a) Erkek b) Bayan
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